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Oppgaven tar for seg problemstillinger knyttet til midlertidige ansettelser. Temaet har vært 
og er omstridt. Striden har i hovedsak dreid seg om muligheten til midlertidig ansettelse og 
grensene mot fast ansettelse. Derimot har adgangen til oppsigelse av midlertidige arbeids-
forhold og midlertidig ansattes vern mot oppsigelse stort sett bare blitt nevnt i forbifarten. 
Dette kan komme av slike arbeidsforholds kjernekarakteristikk, de opphører ved kontrak-
tens utløp uten noen spesielle grep fra arbeidstaker eller arbeidsgiver. Oppgaven vil derfor 
fokusere på de situasjoner der en av partene ønsker å avslutte arbeidsforholdet før kontrak-
tens utløp. 
I lys av den økonomiske utvikling i Norge og verden for øvrig har problemstillingen stadig 
hyppigere kommet fram i dagen. Spesielt innen idretten som påvirkes betydelig av de øko-
nomiske svingninger, og hvor store deler av arbeidsstokken er midlertidig ansatte. I tillegg 
har Høyesterett nå uttalt seg om temaet. Det foreligger nå en autorativ avgjørelse om opp-
sigelse av midlertidige tilsatte. Avgjørelsen gjaldt forhold på idrettens område, men er av 
allmenn interesse.  
Oppgaven vil ta for seg problemstillinger knyttet til arbeidsmiljølovens regelverk. Tjenes-
temannslovens regler på området vil falle utenfor behandlingen. Underveis vil man komme 
innpå emner som er sentrale i arbeidsretten, men som i denne oppgaven kun vil danne et 
bakteppe for drøftelsen. 
De sentrale problemstillinger oppgaven behandler er: om det etter arbeidsmiljøloven fore-
ligger en oppsigelsesadgang ved midlertidige ansettelser.  Hvis oppsigelsesadgang forelig-
ger blir spørsmålet hvilket vern den ansatte kan påberope seg. Herunder hvordan vilkår 
avtalt partene i mellom skal behandles.   
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1 Innledning  
1.1 Tema 
Midlertidige ansettelser har lenge vært et omstridt emne blant annet fordi midlertidige an-
settelser kan undergrave det alminnelige stillingsvernet ved faste ansettelser. Dermed har 
adgangen til slik ansettelse og grensen mot fast ansettelse vært stridens kjerne. Dette viser 
seg gjennom de saker som har kommet opp for rettsapparatet. Derimot har adgangen til 
oppsigelse av midlertidige arbeidsforhold og midlertidig ansattes vern mot oppsigelse stort 
sett blitt nevnt i forbifarten. Dette kan komme av slike arbeidsforholds kjernekarakteristikk. 
De opphører ved kontraktens utløp uten noen spesielle grep fra arbeidstaker eller arbeids-
giver.1 I lys av den økonomiske utvikling i Norge og verden for øvrig har problemstillingen 
klarere kommet fram i lyset. Særlig innenfor idretten, som har merket de økonomiske 
svingninger på kroppen. I tillegg har Høyesterett nå uttalt seg og behandlet emnet i en dom. 
Dermed har emnet blitt brakt på banen. 
 
1.2 Aktualitet og bakgrunn 
De senere år har vist at arbeidsgivere ønsker muligheten til å ansette på midlertidige ar-
beidskontrakter, mens arbeidstakerforeninger og staten har prøvd å regulere og innsnevre 
adgangen til slike ansettelser. Bakgrunnen for dette er at man ønsker å fastholde fast anset-
telse som den overveiende hovedregel i norsk rett med det oppsigelsesvern som følger av 
en slik ansettelse. Dessuten motiveres ønsket om å begrense adgangen til midlertidig anset-
telse blant annet av at midlertidig ansettelse mangler det oppsigelsesvern de fast ansatte 
nyter godt av. 
Oppsigelse av midlertidig ansatte har ikke fått de store overskrifter eller samme oppmerk-
somhet, men idretten har bragt det på banen. Profesjonelle fotballspillere og fotballtrenere i 
Norge inngår som regel midlertidige arbeidskontrakter2. Dette har sin bakgrunn i idrettens 
                                                 
 
1
 Unntak er ved ansettelse i over et år, jf. § 14-9 4.ledd 
2
 Hjemmel finnes i aml. § 14-9 1.ledd litra e 
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særegenheter som behov for utskiftning, aldershensyn, egnethet og til tider ustadig inn-
tektsgrunnlag. Trenere har de siste år vist seg å ha en utsatt posisjon. Det er jevnlig utskift-
ning av trenere før kontraktstidens utløp, det være seg pga. manglende resultater eller øko-
nomi. Likevel har ikke adgangen til slike oppsigelser eller hvilket vern profesjonelle fot-
balltrenere har blitt diskutert i noen større grad3. Årsaken til dette kan være at slike konflik-
ter som regel løses i minnelighet mellom partene. 
De økonomiske nedgangstider har en tendens til å ramme idrettsklubber hardt. Dette skyl-
des ofte det produktet de leverer. Fotball/ishockey/håndball mv. generer i seg selv ikke nok 
inntekter til drift, med noen hederlige unntak. Ei heller eier slike klubber, som oftest, noe 
av verdi utover sine utøveres markedsverdi4. De er avhengig av sponsorer, tv inntekter og 
forskjellige tilskudd for at driften skal kunne opprettholdes, i tillegg til en sportslig suksess. 
Dette er noe av det som skiller idrettsklubber fra andre vanlige arbeidsgivere. Dermed får 
man ofte en kjedereaksjon når en eller flere sponsorer må nedgradere sitt bidrag til idretten. 
Klubbene kommer da i en situasjon som ofte fører til budsjettkutt, med mulige oppsigelser. 
Som sagt er mange idrettsutøvere ansatt på midlertidige arbeidskontrakter, dvs. en markert 
høyere andel av de ansatte er midlertidig ansatt enn hos en vanlig arbeidsgiver. Videre 
kommer det at innen idretten kan man møte midlertidige ansettelser på 3,4, kanskje 5 år. 
Det vanlige arbeidsliv har ofte en noe annerledes benyttelse av midlertidige ansatte som 
fødselsvikariater, prosjektansettelser, sesongarbeid osv. Dog er dette en sannhet med modi-
fikasjoner5. Denne forskjellen har blant annet sin bakgrunn i 4 års regelen i arbeidsmiljølo-
ven § 14-9 5.ledd 2. punktum og den ulovfestede læren om overgang fra midlertidig anset-
telse til fast ansettelse ved oppfyllelse av visse vilkår. Disse reglene er ikke gjeldende for 
idrettsutøvere. I tillegg vil idrettsklubber ofte ha vanskeligheter med å finne annet passende 
arbeid til utøveren. Dermed kan problematikken oftere og raskere kan oppstå på idrettens 
område. 
                                                 
 
3
 Et unntak er en masteroppgave av Beqiri, Valentina, «Fotballklubbenes oppsigelsesadgang av profesjonelle 
fotballtrenere i norsk rett», Oslo, 2008.  
4
 Noen klubber har i de senere år blitt eiere av sine egne nye stadionanlegg. Men dette har ikke nødvendigvis 
bedret klubbøkonomien, jf. IK Start og Stabæk.  
5
 Se Rt. 2006 side 1158 
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I 2012 kom en slik konflikt om oppsigelse av profesjonelle fotballspillere opp for avgjørel-
se i Høyesterett, Rt. 2012 s.168. Populært kalt Notodden dommen. Oppsigelsene ble gjen-
nomført på bakgrunn av sviktende økonomi som et resultat av mindre sponsorpenger og 
dårlige sportslige resultater. Tema som forelå for Høyesterett var oppsigelsenes saklighet. 
Høyesterett valgte i tillegg å gå innpå midlertidige arbeidsavtalers oppsigelighet og uttalte 
seg om dette før de gikk inn på oppsigelsenes saklighet og hvilket vern de midlertidig an-
satte hadde i denne saken. Dommen utgjør dermed en autorativ avgjørelse for emnet og vil 
danne mye av bakteppet for den videre behandlingen. 
Idretten har utarbeidet standardavtaler6 som er gjeldende for de enkelte idretter, både for 
trenere og utøvere. Mange av disse er utarbeidet etter innspill fra arbeidsgiversiden og ar-
beidstakersiden. I blant annet fotball og ishockey er bruk av disse standardkontraktene ob-
ligatorisk. Store deler av standardkontrakten er ikke forhandlingsbar for den enkelte utøver. 
Dette gjelder blant annet oppsigelsesadgang. Fotballkontrakten var et av holdepunktene i 
Rt. 2012 s. 168. Denne kontrakten er nå i endring, men ny versjon er ennå ikke utkommet. 
I næringslivet benyttes et utall av standardiserte arbeidsavtaler som hver på sin måte for-
holder seg til bestemmelsene på området. 
1.3 Problemstilling 
Oppgavens problemstilling er som nevnt todelt. Om det etter arbeidsmiljøloven foreligger 
en oppsigelsesadgang ved midlertidige ansettelser. Hvis oppsigelsesadgang foreligger blir 
spørsmålet hvilket vern den ansatte kan påberope seg. Herunder hvordan vilkår avtalt par-
tene i mellom skal behandles. 
 
1.4 Avgrensninger 
Det er av flere grunner nødvendig å avgrense oppgavens behandling av emnet, øverst blant 
disse er tid og plass.  
                                                 
 
6
 Se vedlegg 1, 2 og 3. 
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For det første vil midlertidige ansettelser etter tjenestemannsloven som nevnt ikke bli be-
handlet. En av grunnene til dette er at den harmoniseringen mellom arbeidsmiljøloven og 
tjenestemannsloven som man så for seg med arbeidsmiljøloven av 2005 ikke har latt seg 
gjennomføre. 
For det andre vil midlertidige ansettelser etter § 14-9 1.ledd litra c og d være av såpass spe-
siell art at de faller utenfor oppgavens rekkevidde. Det samme gjelder innleie og utleie av 
personell. 
For det tredje behandles kun opphør av arbeidsforholdet før avtalens utløp eller arbeidet er 
utført. Dvs. de situasjoner der en part ensidig vil avslutte arbeidsforholdet før avtaletiden er 
omme. Hovedsakelig sett fra arbeidsgivers side.  
For det fjerde må det avgrenses mot avskjed og heving av kontraktene med øyeblikkelig 
virkning ved alvorlige pliktbrudd mm. 
Videre avgrenses det mot behandling av konsekvensene av ugyldig oppsigelse og dypere 
drøftelse av innholdet i saklighetskravet ved oppsigelse. En nærmere behandling av disse 
bestemmelsene vil være en avhandling i seg selv og sprenge rammene for oppgaven. 
Det følger også forutsetningsvis av tittelen at det avgrenses mot de situasjoner der man 
faller utenfor det man anser for å være et arbeidsforhold mellom en arbeidsgiver og en an-
satt. 
Behandlingen av emnet vil foregå etter norsk lov. Utenlandsk rett om emnet vil således 
falle utenfor. EØS avtalen vil likevel påvirke norsk rett slik at der EU direktiver er blitt 
inkorporert i norsk rett vil disse ha betydning7. 
Spørsmål vedrørende menneskerettigheter og fri flyt av arbeidskraft etter EØS avtalen vil 
også falle utenfor oppgavens rekkevidde. 
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 Jf. EF/Rdir 1999/70  
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1.5 Begrepsavklaring 
1.5.1 Profesjonell idrettsutøver 
Slik tema for oppgaven er lagt opp må man ha klart for seg hvilken del av idrettens utøvere 
som faller inn under behandlingen. Amatører vil i sin helhet falle utenfor. Dette er personer 
som bedriver idrett på lavere nivå og hobbybasis. De kan være bundet av kontrakt, men vil 
ikke oppfylle arbeidstakerbegrepet. 
Utøvere som bedriver idretten på høyt nivå og som hovedbeskjeftigelse, men som lever av 
stipend, sponsor- og premiepenger faller oftest utenfor. Disse utøverne vil ofte anses som 
profesjonelle. Men så lenge de ikke er midlertidig ansatt eller oppfyller arbeidstakerbegre-
pet i aml. § 1-8, vil de falle utenfor denne oppgaven. I oppgaven vil derfor begrepet profe-
sjonell idrettsutøver innebære en som oppfyller arbeidstakerbegrepet hos en arbeidsgiver 
og er midlertidig ansatt innenfor idretten, da gjerne fotball-, ishockey- eller håndballspillere 
i toppdivisjonene, uavhengig av deltid eller fulltids ansettelse. 
Idretten benytter forskjellige avtaler for amatører og profesjonelle utøvere. Disse kan gi en 
pekepinn på om utøveren anses som arbeidstaker eller ikke. 
Arbeidstakerbegrepet vil bli nærmere behandlet under punkt 3.1.3. 
 
1.6 Oppgavens vei videre 
Den videre behandling vil først ta for seg rettskildebildet vi opererer i, deretter vil turen gå 
innom arbeidsmiljøloven, dens virkeområde og gi en kort gjennomgang av oppsigelsesver-
net i norsk rett. 
Dette vil ta oss videre til drøftelsene der alt fra lovtekst til teori vil bli gjennomgått, først i 
forhold til spørsmålet om det etter loven foreligger en oppsigelsesadgang i del 4. Deretter i 
forhold til hvilket vern arbeidstakeren nyter godt av ved en oppsigelse i del 5. Funnene vil 
bli oppsummert helt til slutt. 
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2 Rettskildebildet 
2.1 Relevante rettskilder 
2.1.1 Alminnelige relevante rettskilder i norsk rett 
2.1.1.1 Innledning 
Arbeidsrettslig lovgivning finnes i et utall kilder, fra arbeidsmiljøloven som den sentrale til 
Grunnlov8. Mye annet er spredt i blant annet tjenestemannsloven, lov om høyskoler og uni-
versiteter, samt spesialbestemmelser om sjøfolk i sjølovgivningen. Likeledes griper over-
enskomster og tariffavtaler inn det lovgitte utgangspunkt. Med de alminnelige rettskilder 
følger også de alminnelige rettskildeprinsipper9. Dette vil også ha betydning for idrettens 
rettskilder.  
2.1.2 Arbeidsmiljøloven med tilbehør 
Lovgivningen på arbeidsrettens område er som sagt ikke samlet i en lov, men den viktigste 
lovgivningen finner vi i arbeidsmiljøloven. 
Utfra temaet oppgaven behandler, vil arbeidsmiljøloven være en klart relevant rettskilde 
ved drøftelse av oppgavens rettslige problemstillinger. 
 
Ved tolking av en aktuell lovbestemmelse er det langt fra sikkert at bestemmelsens ordlyd 
gir tilstrekkelig veiledning til å forstå bestemmelsen fullt ut. I slike situasjoner må man, ved 
hjelp av rettskildeprinsippene, søke til de kilder som anses som relevante rettskildefaktorer 
og kan utfylle og forklare lovtekstens ordlyd. Lovens forarbeider vil være et naturlig sted å 
starte. Relevante forarbeider vil være forarbeidene til arbeidsmiljølovene av 1977 og 2005 
fordi loven av 2005 bygger på 1977 loven. Eldre forarbeider kan en sjelden gang være av 
interesse for å forstå en bestemmelses historikk.  
                                                 
 
8
 Grunnlov § 110 
9
 Prinsipper som sier noe om hvilke kilder man kan hente argumentasjon fra ved løsning av et rettsspørsmål, 
hvilken innbyrdes vekt argumentene tillegges, og hvilke argumenter som kan utledes fra dem. 
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Forarbeider er ikke den eneste rettskilden som kan hjelpe vår forståelse av en bestemmelse. 
Der rettsapparatet har uttalt seg om forståelsen av en av arbeidsmiljølovens bestemmelser 
vil denne praksis være relevant. Dog må man ha for øyet at rettspraksis relevans er en ting, 
dens vekt som argument kan være noe annet. Man må se på hvilken rettsinstans som har 
uttalt seg, en uttalelse fra Høyesterett vil ha mer tyngde enn en tingsrettsavgjørelse. Dess-
uten vil en enstemmig avgjørelse veie tyngre enn en dissens avgjørelse. 
Videre må man se på likhet mellom sakene, de færreste sakene er like, dermed er det viktig 
å skille mellom rettens konkrete vurderinger og dens generelle utsagn og formulering av 
rettsregler. Man må avgjøre om sakene ligner før man ukritisk henter argumenter fra en 
rettsavgjørelse. Det foreligger mange avgjørelser om bestemmelser i arbeidsmiljøloven, 
særlig om usaklig oppsigelse. Men når det er snakk om midlertidig ansettelse har rettsappa-
ratet i overveiende antall behandlet saker om selve ansettelsen, rett til fast ansettelse eller 
lignende. Saker om oppsigelse av midlertidig ansatte har glimret med sitt fravær i de høyes-
te rettsinstanser. Det var derfor av stor interesse når Høyesterett i tidlig 2012 traff en avgjø-
relse om oppsigelser i midlertidige ansettelser i Notodden-dommen10. Avgjørelsen vil bli 
en viktig del av oppgavens behandling av temaet. Selv om de fleste oppsigelsessaker ikke 
har angått midlertidige ansettelser vil de kunne gi gode retningslinjer for innholdet i ar-
beidsmiljølovens forskjellige bestemmelser, da særlig kravet til saklig grunn i aml. § 15-7. 
Også slike avgjørelser kan være relevante ved behandlingen av de rettslige problemstilling-
er i denne oppgaven. 
Juridisk teori om arbeidsmiljøloven vil generelt sett anses relevant. Derimot er det et 
spørsmål om hvor mye vekt oppfatninger hos juridiske forfattere skal tillegges. Utgangs-
punktet vil være at juridisk teori skal tillegges mindre vekt enn de over nevnte rettskilde-
faktorer. Oppgavens tema har vært lite behandlet. Fokus ved midlertidig ansettelser har 
ligget på vilkår for å ansette midlertidig og overgang til fast ansettelse. Likevel har forfatte-
re som Fougner, Holo, Jakhelln og Evju uttalt seg om temaet. Andre deler av arbeidsretten 
er grundigere behandlet, og dette er relevant så langt de angår oppgavens tema. 
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 Rt. 2012 s. 168 
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2.2 Særlige rettskilder 
2.2.1 Idrettens rettskilder/oversikt 
Idretten er bygd opp gjennom et hierarkisk og demokratisk system med Norges Idrettsfor-
bund og Olympiske komite på toppen. Deretter følger idrettskretser og særforbund, nederst 
på stigen befinner idrettslagene seg. Den grunnleggende oppbyggingen ligner statens. I og 
med denne valgte organisatoriske oppbygning er det også gitt bestemmelser i lovsform som 
regulerer idretten. Disse virker ofte opp mot og på samme områder som de alminnelige 
rettskilder. Det er uten videre klart at idretten er bundet av preseptorisk11 lovgivning som 
straffeloven, skattelov, arbeidsmiljølov mv. Dog må man ha for øyet at den alminnelige 
preseptoriske lovgivning ofte ikke er laget for eller regulerer de spesielle forhold man fin-
ner innenfor idretten. 
2.2.2 Rettskildebildet i idretten 
Organiseringen etter en demokratisk og hierarkisk plan har gitt opphav til lover på idrettens 
område, øverst troner NIFs12 lov. Deretter følger særforbundenes lover, som f.eks. NFFs13 
lov, som må være i overensstemmelse med NIFs lov. Under dette følger diverse regelverk 
innad i særforbundene om gjennomføring av aktiviteten, overganger mellom klubber osv. 
Man kjenner igjen oppbygningen fra vanlig lovgivning. Dette gir regelverket en viss grad 
av legitimitet og tyngde som ikke er vanlig ved privatrettslige reguleringer. I tillegg må 
man ikke glemme pålegg om etterfølgelse av idrettens internasjonale organers bestemmel-
ser som griper inn i de norske regelverkene.14 Dog blir ikke dette nærmere behandlet her. 
Fotball, ishockey og håndball benytter obligatoriske standardkontrakter ved avtaleinngåelse 
om midlertidig ansettelse. Disse er utarbeidet av særforbundet etter innspill fra partene. I 
                                                 
 
11
 Bindende rettsregel som ikke kan fravikes ved avtale. 
12
 Norges Idrettsforbund 
13
 Norges Fotballforbund 
14
 Det internasjonale snitt taler for at regelverk påvirket av internasjonal regulering bør tolkes i overensstem-
melse den rådende internasjonale stemning. 
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det siste har spillerforeningen NISO15 bidratt til utformingen på utøvernes vegne, dette 
gjenspeiles i håndballkontrakten. 
2.2.3 Forholdet mellom idrettens rettskilder og de alminnelige norske rettskilder. 
Det har vært stilt spørsmål om den alminnelige lovgivning i det hele tatt er anvendelig på 
idrettens område da idretten har sine egne organer og regelverk. I lys av den utviklingen 
idretten har hatt de siste tiår og samfunnets utvikling for øvrig har denne problemstillingen 
mer eller mindre falt bort. Det er klart at alminnelig lovgivning har anvendelse på idrettens 
område. Før var dette usikkert. Men Rt. 1992 s.534 som handlet om en håndballspiller med 
treneroppgaver var å anse som arbeidstaker, slo dette fast.  
Man må skille mellom preseptoriske og deklaratoriske regler. Idretten er som sagt under-
lagt den preseptoriske lovgivning som alle andre samfunnsborgere og institusjoner. De pre-
septoriske regler er bestemmelser som hverken individene eller institusjonene innen idret-
ten kan omgå. Det være seg bestemmelser i straffelov, arbeidsmiljølov eller andre lover. 
Idretten er m.a.o. til enhver tid bundet av slike bestemmelser og disse vil ha forrang foran 
idrettens bestemmelser. 
Når man kommer til deklaratorisk16 lovgivning stiller ting seg noe annerledes. Det ligger i 
selve ordet deklaratorisk at loven er fravikelig. Dette betyr at partene kan avtale avvikende 
løsninger i kontraktsforholdet. Utgangspunktet i Norge er avtalefrihet. Men det finnes gren-
ser. Utgangspunktet må snevres inn. For det første kan en avtale ikke stride mot lov eller 
ærbarhet, jf. NL 5-1-2.  Videre vil avtalelovens regler om ugyldighet og urimelighet kunne 
komme til anvendelse. For det tredje kan spesiallover på området begrense avtalefriheten. 
Man ser at selv i de situasjoner hvor loven er fravikelig og annet kan avtales er ikke avtale-
friheten absolutt. 
I situasjoner der både avtalen og idrettens regelverk er tause kan deklaratorisk lovgivning 
benyttes til å utfylle avtalen. Men for vår del skal det bemerkes at mesteparten av arbeids-
miljøloven er preseptorisk. 
                                                 
 
15
 Norges Idrettsutøveres Sentral Organisasjon 
16
 Bestemmelser som kan fravikes ved avtale, sedvane eller kutyme. 
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3 Arbeidsgivers oppsigelsesadgang av arbeidstakere etter norsk 
rett. 
3.1 Arbeidsmiljølovens virkeområde 
3.1.1 Generelt 
Utgangspunktet må anses å være at arbeidsmiljøloven gjelder for alle arbeidsforhold på 
fastlands Norge, med få unntak17. 
Aml. § 1-2 nr. 1 angir dens virkeområde på følgende måte: 
 
 «Loven gjelder for virksomhet som sysselsetter arbeidstaker, med mindre annet er 
uttrykkelig fastsatt i loven». 
 
Unntak fra og utvidelser av lovens virkeområde følger videre i kapittel 1.  
Avgjørende er om man er innenfor virksomhetsbegrepet og at virksomheten sysselsetter 
arbeidstaker(e). Virksomhetsbegrepet er en omlegging fra den tidligere bruken av ordet 
bedrift, men ingen realitetsendring var tilsiktet. Meningen var å benytte et enhetlig begrep 
som også innebefatter offentlige kontorer som vanskelig kan kalles bedrifter.18 Virksom-
hetsbegrepet innebærer at det må være snakk om et selvstendig rettssubjekt. Det er heller 
ikke avgjørende om virksomheten er egnet til å gå med overskudd, dvs. driftes ervervsmes-
sig19. Dette gjør at idrettsforeninger og andre organisasjoner klart vil falle innenfor virke-
området. Dette forutsettes i Rt. 1992 s. 534 Johnsen.  Det var uomtvistet at Nordstrand Id-
rettsforening gikk inn under § 2 i arbeidsmiljøloven av 1977 som tilsvarer dagens § 1-2 når 
det kommer til virksomhetsbegrepet. 
                                                 
 
17
 Arbeidsrett.no, 2011, s. 33 
18
 Arbeidsrett.no, 2011, s 33-34 
19
 Ot.prp.nr.3 (1975-1976) s. 101  
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3.1.2 Arbeidsforhold 
I følge Jakhelln kreves et arbeidsforhold mellom arbeidstaker og arbeidsgiver for at ar-
beidsmiljøloven skal få anvendelse20. Arbeidsmiljøloven innehar ingen klar definisjon av 
innholdet i begrepet arbeidsforhold eller hva som kreves for et slikt skal foreligge. Det er 
klart at det må være snakk om en virksomhet. Virksomheten må ha ansatt en arbeidstaker 
og virksomheten må opptre som arbeidsgiver. Det må foreligge et avtaleforhold mellom 
partene. Dermed blir det av interesse å se hva som ligger i arbeidstaker og arbeidsgiverbe-
grepet.  
3.1.3 Arbeidstaker 
Aml. § 1-8 1.ledd angir arbeidstaker som «enhver som utfører arbeid i en annens tjeneste». 
Definisjonen er todelt, utføre arbeid og i annens tjeneste. Det er selvsagt en nedre grense, 
hvor denne trekkes må konkret bestemmes i den enkelte sak. Men relativt normale arbeids-
forhold vil falle innenfor. Rt. 1992 s. 534 Johnsen fastslår at idrettsutøvere som mottar be-
taling oftest blir ansett som arbeidstakere, også disse utfører arbeid i annens tjeneste. Dette 
med bakgrunn i at idrettsutøvere også oppfyller de momenter og karakteristika som vanlige 
ansatte, man stiller sin arbeidskraft til disposisjon, har intet resultatansvar, man er under-
ordnet den annens ledelse og kontroll, arbeidstid, hvor arbeidet skal utføres osv.21 Det av-
grenses dermed mot oppdragstakere, hobby, og frivillighet. Resultatet i Rt. 2007 s. 1458 
innebærer at en muntlig arbeidsavtale er bindende. Det grunnleggende avtalerettslige prin-
sipp gjelder også for arbeidsavtaler. Arbeidsgiver har da en streng bevisbyrde for å bevise 
at ansettelsen var midlertidig. For oppgavens videre behandling legges det til grunn at man 
faller innenfor arbeidstaker begrepet. 
3.1.4 Arbeidsgiver 
Arbeidsmiljølovens § 1-8 2.ledd angir arbeidsgiver som: «enhver som har ansatt arbeidsta-
ker for å utføre arbeid i sin tjeneste». Definisjonen er et speilbilde av arbeidstakerdefinisjo-
nen i 1.ledd og en videreføring av arbeidsmiljøloven av 1977 § 4 1.ledd. Normalt er ar-
                                                 
 
20
 Jakhelln, 2004, s. 22 flg.  
21
 Arbeidsrett.no, 2011, s. 63 
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beidsgiver den som er part i arbeidsavtalen22. Arbeidsgiverbegrepet vil også som oftest 
falle sammen med virksomhetsbegrepet23. Begrepet er funksjonelt, det legges vekt på hvem 
som i praksis har opptrådt som arbeidsgiver24og utøvet arbeidsgiverfunksjoner, jf. Rt. 1993 
s. 490. 
Å gå nærmere inn på arbeidsgiverbegrepet vil sprenge rammen i denne oppgaven. For opp-
gavens videre behandling legges det til grunn at dette vilkår er oppfylt både for vanlige 
arbeidsgivere og idrettsforeninger.  
3.1.5 Oppsummering 
For at arbeidsmiljøloven skal komme til anvendelse må det være snakk om en virksomhet 
som sysselsetter en arbeidstaker og at det foreligger et arbeidsforhold mellom dem. Videre 
må arbeidsforholdet ikke berøres av noen av unntakene fra arbeidsmiljølovens virkeområde 
i arbeidsmiljølovens kapittel 1. Arbeidstakerbegrepet er fastsatt slik at profesjonelle idretts-
utøvere oftest faller inn under loven. Det er i tillegg avgjort at idrettsutøvere kan omfattes 
av begrepet, jf. Rt. 1992 s. 534. I tillegg følger det nå av § 14-9 1.ledd litra e at idrettsut-
øvere mv. kan ansettes midlertidig. Det er derfor ikke omtvistet at profesjonelle idrettsut-
øvere er å anse som arbeidstaker dersom vilkårene ellers oppfylles. Dermed legges det til 
grunn for resten av oppgavens behandling at man er innenfor arbeidsmiljølovens virkeom-
råde. 
3.2 Oppsigelsesvernet i norsk arbeidsmiljølov 
3.2.1 Historikk 
Så sent som i Norsk Retstidende 1935 s. 467 uttalte Høyesterett at arbeidsgivers grunnlag 
for oppsigelse var arbeidsgivers sak. Grunnlaget trengte arbeidsgiver ikke angi. Og ar-
beidsgiver kunne gjøre dette uten å bli utsatt for domstolens kritikk. Kravet til saklig grunn 
ved oppsigelse ble innført med arbeidervernloven av 1936 og var dermed en klar endring 
av rettstilstanden. Kriteriet saklig grunn har festet seg og fulgt med på hvert steg av arbei-
                                                 
 
22
 Dege, 2009 s. 56 
23
 Ot. Prp. Nr. 49 (2004-2005) s. 74 
24
 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s.76 
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dervernlovgivningens utvikling frem til i dag. Det nå etablerte kravet til saklig grunn for 
oppsigelsen anses som en rettslig standard25. Innholdet vil således kunne utvikles etter 
hvert som forholdene i samfunnet og lovgivning endrer seg. Lov og rettspraksis har siden 
1936 har utviklet begrepet slik at innholdet i dag vil være et annet enn den gang. Blant ut-
viklingstrekkene som skal bemerkes er plassen rimelighetsbetraktninger nå har oppnådd, jf. 
§ 15-7 2.ledd og ikke minst at domstolenes prøvingsintensitet har økt26.  
3.2.2 Generelt om oppsigelsesvernet 
Det bemerkes at oppsigelsesadgangen i arbeidsforhold i utgangspunktet er basert på det 
obligasjonsrettslige prinsipp om muligheten til å si opp løpende kontraktsforhold. Dog har 
arbeidsretten med tiden vandret langt fra dette utgangspunktet, og likhetene er i dag vans-
kelige å spore. Arbeidsforhold kan opphøre på flere måter, men for denne oppgaven skal 
jeg konsentrere meg om når arbeidsgiver ensidig kan si opp en arbeidstaker. 
 
Grunnlaget for oppsigelsesvernet, også kalt stillingsvernet, er at en arbeidstaker skal nyte 
godt av en beskyttelse mot oppsigelse på usaklig grunnlag. Det er således ikke et vern mot 
oppsigelse som sådan. Arbeidsgiver kan fortsatt gå til oppsigelse av en arbeidstaker, men 
han må ha en saklig grunn for oppsigelsen. Dette vises godt i aml. § 15-7. Paragrafen gir 
anvisninger på interesseavveininger og at rasjonaliseringstiltak ikke er saklig grunn dersom 
«annet arbeid» er tilgjengelig i virksomheten. 
Med tiden har oppsigelsesvernet opparbeidet en sterk stilling i det norske samfunn og vil 
antagelig fortsette å ha det. 
 
                                                 
 
25
 Rettslig standard er en standard som kan utvikles i takt med samfunnets utvikling, andre eksempler er ord 
som urimelig, utilbørlig, uaktsomt osv. 
26
 Norsk lovkommentar til arbeidsmiljøloven, note 595 
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4 Oppsigelsesadgang ved midlertidige ansettelser. 
4.1 Innledning 
For at spørsmålet i det hele tatt skal komme opp må det som sagt foreligge et arbeidsfor-
hold. Det forutsettes dermed for den videre behandling at arbeidsavtale er inngått og et ar-
beidsforhold foreligger. 
Norsk rett har siden 1936 operert med et saklighetskrav ved oppsigelser, en oppsigelse må 
ha saklig grunnlag. Dette har utviklet seg til den klare hovedregel27 som i dag følger av 
arbeidsmiljølovens § 15-7 1.ledd. En arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig 
begrunnet i arbeidstakers, arbeidsgivers eller virksomhetens forhold. 
 
Oppgavens tittel angir en av problemstillingene som oppsigelsesadgang av midlertidig an-
satte. Det er også klargjort at vinklingen vil være fra arbeidsgivers side. Hvilken adgang 
arbeidsgiver har til å bringe arbeidsforholdet til opphør ved midlertidig ansettelse blir såle-
des spørsmålet man skal besvare i det følgende. 
For den videre behandling forutsettes det at det er inngått en avtale om midlertidig ansettel-
se som ikke regulerer oppsigelse av arbeidsavtalen28 
  
                                                 
 
27
 Virksomhetens øverste leder kan unntas fra bestemmelsene i § 15-7, jf. § 15-16 
28
 Tariffavtaler og bestemmelser inntatt der vil ikke bli behandlet. 
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4.2 Lovens ordlyd 
Arbeidsmiljølovens § 14-9 5.ledd 1. punktum lyder slik: 
 
«Midlertidige arbeidsavtaler opphører ved det avtalte tidsrommets utløp, eller når 
det bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig avtalt eller 
fastsatt i tariffavtale.» 
 
Ordlyden gir ingen utvetydige signaler om det er adgang til førtidig avslutning eller ikke.  
«…med mindre annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale.» åpner for minst to tolk-
ningsalternativer. Det første vil være at arbeidsforholdet avsluttes ved det avtalte tidsrom-
mets utløp, eller når det bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre man har avtalt noe an-
net. Denne forståelsen knytter bestemmelsens avsluttende ord til forhold etter arbeidsfor-
holdets avslutning. M.a.o. at man kan avtale at ved avslutningen kan man fortsette hos ar-
beidsgiver, kanskje i en annen stilling eller kapasitet.   
Det andre tolkningsalternativet vil være å knytte «… med mindre noe annet er skriftlig av-
talt eller fastsatt i tariffavtale.» opp mot opphør av avtalen før tidsrommets utløp eller det 
bestemte arbeidsavslutning. Ved første øyekast kan en slik tolkning fremstå som nærlig-
gende. Denne forståelse av ordlyden vil innebære krav om skriftlig avtale for at en midler-
tidig ansettelse skal kunne bringes til opphør før tiden. Dette vil etter ordlyden gjelde begge 
parter i avtaleforholdet. 
Ingen av tolkningsalternativene er soleklare. Begge følger av en vanlig forståelse av ordly-
den. § 14-9s plassering blant bestemmelsene om ansettelse kan gi det første tolkningsalter-
nativ litt tyngde. Likevel gir lovteksten ingen klare holdepunkter for den ene eller andre 
tolkning. Dermed må man se på hva andre relevante rettskilder kan bidra med til forståel-




Dagens arbeidsmiljølov § 14-9 5.ledd kan spores ganske langt tilbake i tid og er en videre-
føring av arbeidsmiljøloven av 1977 § 58 nr. 729. Bestemmelse om midlertidig ansattes 
oppsigelsesfrister var inntatt allerede i arbeidervernloven av 1936 § 33. Skikkelig regulert 
ble ikke forholdene før det som ble arbeidervernloven av 1956. Det er dermed av interesse 
å se på forarbeidene til dennes § 41 nr. 1 annet ledd før man går løs på de nyeste forarbei-
der. De aller eldste lovtekstene gjengis for sammenhengens skyld. 
4.3.1 Ot.prp. 8 1956/ Arbeidervernkomiteens innstilling II «om revisjon av visse 
deler av arbeidervernloven» av 1953 avgitt 30. november 1953. 
Ot.prp. 8 1956 sier svært lite om § 41 nr. 1 2.ledd, dermed vil uttalelser i arbeidervernkomi-
teens innstilling være de veiledende forarbeider til bestemmelsen. 
§ 41 nr. 1 2.ledd var en utvikling av arbeidervernloven av 1936 § 33 1.ledd og lød slik: 
 
 «… Med mindre annet følger av arbeidsforholdet, kan dette (…) før det bestemte 
arbeid er avsluttet, bringes til opphør med 1 dags varsel.» 
 
Til dette sies det i innstillingen s. 37: 
 
 «Ny er bestemmelsen om at arbeidsforhold som gjelder en bestemt prøvetid eller 
et bestemt arbeid av forbigående art, kan bringes til opphør med 1 dags varsel før 
prøvetidens utløp eller før det bestemte arbeid er avsluttet, med mindre annet føl-
ger av arbeidsforholdet. Med arbeidsforholdet er det da tenkt på så vel arbeidsav-
talen som på andre omstendigheter hvorav det kan sluttes noe om når det kan 
bringes til opphør. Arbeidsavtalen vil ikke sjelden være bygget på det vilkår, still-
tiende eller uttrykkelig, at arbeidsforholdet skal vare ved i hele prøvetiden eller 
inntil det bestemte arbeidsoppdraget er fullført. I slike tilfeller vil forslagets 1 dags 
varselsfrist ikke få betydning.» 
                                                 
 
29
 Senere aml. § 58 A nr. 2 
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Av uttalelsen kan man utlede følgende: Bestemmelsen var ment som regulering av opphør i 
avtaletiden. Utgangspunktet var at frigjøringsadgangen forelå også i disse typer av ansettel-
ser. Frigjøringsadgang forelå inntil «annet følger av arbeidsforholdet.»  Dette kan forstås 
som at for at frigjøringsadgang ikke skal foreligge, må det kunne vises til holdepunkter for 
det motsatte. Dette er altså det historiske utgangspunkt. 
Bestemmelsen ble avløst av arbeidsmiljøloven av 1977 § 58 nr. 7 
 
4.3.2 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s.71 
Arbeidsmiljøloven av 1977 innebar en stor omvelting og utvikling av arbeidsretten. 
Om arbeidsmiljølovens § 58 nr. 7 sies det følgende om den nye bestemmelsen og gjeldende 
rett på dette tidspunkt: 
 
 «Når det gjelder arbeidsavtaler som er inngått for et bestemt tidsrom eller for å ut-
føre et bestemt arbeid av forbigående art, er hovedregelen i dag at slike avtaler kan 
sies opp(min utheving) med 1 dags varsel, jf. Arbeidervernlovens § 41 nr. 1 
2.ledd. Etter paragrafens nr. 7 blir dette endret slik at de alminnelige oppsigelses-
frister gjelder, dersom arbeidsforholdet skal sies opp før tidsrommets utløp eller 
før det bestemte arbeid er avsluttet. Når det bestemte arbeid er avsluttet eller det 
tidsrom avtalen gjelder for utløper, skal imidlertid arbeidsforholdet opphøre uten 
oppsigelsesfrist, med mindre annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. 
Adgangen til å fravike lovens hovedregler ved skriftlig avtale mellom arbeidsgiver 
og den enkelte arbeidstaker, eller ved tariffavtale, gjelder også når det skal fastset-
tes hvilken oppsigelsesfrist som skal gjelde dersom arbeidsforholdet opphører før 
tidsrommets utløp eller før det bestemte arbeidet er avsluttet. Fortsette arbeidsfor-
holdet utover avtalens utløp, må det antas at de vanlige oppsigelsesregler vil 
komme til anvendelse med mindre noe annet uttrykkelig avtales.» 
 
Lovgiver ikke har sett for seg noen realitetsendring. Frigjøringsadgangen skulle fortsatt 
foreligge på samme premisser.  Uttrykket « med mindre annet er skriftlig avtalt», anses å 
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knytte seg til forhold etter arbeidsavtalens utløp eller når arbeidet er ferdig. Den reelle end-
ring var dermed at arbeidsmiljølovens alminnelige oppsigelsesfrister fikk anvendelse også 
for midlertidig ansatte. § 58 nr. 7 ble ved lovendring § 58 A 
 
4.3.3 Ot. Prp. Nr. 50 1993-1994 
På side 164 i proposisjonen under gjeldende rett er det sagt følgende: 
 
«Er avtalen om midlertidig tilsetting lovlig, bortfaller arbeidsavtalen når den fast-
satte tid er utløpt eller det bestemte arbeidet er utført, jf. første ledd i § 58 nr. 7. 
Det kreves ikke at oppsigelse gis og det er ingen varslingsfrister(...) Dersom avta-
len kan tolkes slik at det er adgang til å avvikle arbeidsforholdet før arbeidet er ut-
ført eller den avtalte tid utløpt, gjelder lovens alminnelige regler om oppsigelses-
frister. Oppsigelsen må her som ellers være saklig begrunnet.» 
 
Dette er en ordrett gjengivelse fra kapittelet Gjeldende Rett i Arbeidsmiljøutvalgets innstil-
ling, NOU 1992:20 side 170. 
Uttalelsen innebærer nok en liten endring. Det fremheves ikke lenger at arbeidsavtalen kan 
sies opp, derimot vises det til at arbeidsavtalen er utgangspunktet for tolkning om oppsigel-
sesadgang foreligger. Tidligere ble arbeidsforholdet ansett å kunne gi holdepunkter om 
frigjøringsadgang av forskjellige grunner ikke forelå. Utgangspunktet er dermed flyttet til 
en tolkning av arbeidsavtalen. Men om lovgiver her gir uttrykk for noen realitetsendring er 
uvisst. Forskjellene fra forarbeidene til § 58 nr. 7 og dens avløser § 58 A er små, men i 
øyenfallende. Mye av det som fremgikk klart av ot.prp. nr. 41 1975-1976 er nå blitt kortet 
inn. Det er ikke angitt bakgrunn for nedkortingen. Men det kan ikke leses inn at uoppsige-
lighet er den deklaratoriske hovedregel. En slik endring ville trolig ha blitt kommentert. Det 
er mest sannsynlig at det kun er foretatt en redaksjonell endring for denne bestemmelsens 
vedkommende. Ordlyden i bestemmelsen forble så og si uforandret. 
Arbeidsmiljøloven av 4.februar 1977 ble senere til arbeidsmiljøloven av 2005, § 58 A 
2.ledd ble plassert i den nye lovs ansettelses kapittel og ble § 14-9 5.ledd 
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4.3.4 Ot.prp. nr. 49 1995-1996   
Det bemerkes at uttalelsen i utgangspunkt knytter seg til fristberegning ved tvist om lovlig 
tilsetting mm. Likevel kan den være med å belyse lovgivers tanker om oppsigelse av mid-
lertidig ansatte. Det sies følgende på side 26:  
 
«Dersom oppsigelse gis før den avtalte tilsettingsperioden er utløpt, vil fristene for 
å kreve forhandling og å reise søksmål følge direkte av lovens § 61 nr. 2 og 3, jf. 
også § 57 nr. 2 tredje ledd. Dette vil være en helt ordinær oppsigelsestvist hvor de 
alminnelige reglene om oppsigelsesfrister, krav om saklig grunn mv kommer di-
rekte til anvendelse»  
 
Det gis egentlig ingen store holdepunkter.  
Men uttalelsen kan forstås som at oppsigelse av midlertidig ansatte før arbeidsavtalens ut-
løp anses å være kurant på lik linje som oppsigelse av fast ansatte. 
 
4.3.5 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) 
Til den nye § 14-9 5.ledd er det sagt følgende på side 203 under overskriften gjeldende rett:  
 
«Et midlertidig arbeidsforhold opphører normalt ved det avtalte tidsrommets ut-
løp, eller når arbeidet er avsluttet, med mindre noe annet et skriftlig avtalt, jf. § 58 
A nr.2. Det gjelder således ingen krav til oppsigelsesfrister eller saklig grunn for 
oppsigelse(...) Det vil bero på en tolkning av arbeidsavtalen hvorvidt det midlerti-
dige ansettelsesforholdet er oppsigelig etter de ordinære oppsigelsesbestemmelse-
ne i arbeidsmiljøloven»  
 
Dette må sies å være i overensstemmelse med forarbeidene fra 1993-1994 som nevnt i 
punkt 4.3.3. Også her fremholdes det at det kreves en tolkning av arbeidsavtalen for å se 
om den er bygget på oppsigelighet eller uoppsigelighet. Ingen deklaratorisk regel fremset-
tes. Nærmere vurdering av den rettslige problemstilling finner, så vidt jeg kan se, heller 
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ikke sted i forarbeidene til 2005 loven. Dvs. oppsigelse av midlertidig ansettelse er på ing-




Hva kan man så utlede av forarbeidene?  Forarbeidene til arbeidervernlovens § 41 1. 2.ledd 
og arbeidsmiljøloven av 1977 § 58 nr. 7 gir oss det klareste innblikk i hvordan bestemmel-
sen opprinnelig var ment. Her fremheves en oppsigelsesadgang med mindre annet følger av 
«arbeidsforholdet». Lovgiver har beholdt en tilnærmet lik ordning som for fast ansatte. 
Men innsett at det ved midlertidig ansettelser er mulig med avvikende løsninger pga. arbei-
dets art eller avtale. Videre gir de en klar indikasjon på at uttrykket «… med mindre annet 
er skriftlig avtalt» knytter seg til forhold etter at det avtalte arbeid er fullført, og i utgangs-
punktet ikke til forhold som gjelder oppsigelsesadgang under avtalens løpetid. Videre kan 
forarbeidene til § 58 nr. 7 leses slik at forandringen som finner sted fra den eldre § 41 nr.1 
2.ledd dreide seg om tilpasning til lovens alminnelige oppsigelsesfrister. Ellers videreføres 
realiteten av den gamle bestemmelsen i den nye. Dette støttes av ordlyden i den da nye § 58 
nr. 7. 
Forarbeidene til arbeidsmiljøloven av 1977 førte med seg disse utgangspunkter. Uttrykket 
«med mindre annet er skriftlig avtalt…» knytter seg opprinnelig til forhold etter avtaleti-
dens utløp. Partene kunne således avtale noe annet enn automatisk opphør når arbeidet var 
ferdig eller avtaletiden utløp. I dette har det ikke vært noen endring i forarbeidene. Videre 
gikk man bort fra en dags oppsigelsesfrist til å gi de alminnelige oppsigelsesfrister anven-
delse. Men også her kunne partene avtale noe annet. De nyere forarbeidene er en viderefø-
ring av disse utgangspunkt. Mye kan også tyde på at man ved denne passusen har søkt å 
avgrense mot overgang til fast ansettelse. 
Endringene på 90-tallet og den nye loven av 2005 skilte ut bestemmelsen i egen paragraf. 
Denne endringen var av redaksjonell art. Forarbeidenes uttalelser er kortere og diskusjon 
om førtidig oppsigelsesadgang den samme. Dessuten er arbeidsavtalen nå utgangspunkt for 
en tolkning om arbeidsforholdet er oppsigelig. Ikke arbeidsforholdet som helhet som i de 
tidligere forarbeider. Ingen av forarbeidene gir derimot noen klare holdepunkt for presum-
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sjon om hverken oppsigelsesadgang eller uoppsigelighet. De nyeste forarbeidene fremstår 
som en forenkling av de gamle, kanskje med den bakgrunn at selve problemstillingen sjel-
den kom opp og at området således ikke behøvde noen større diskusjon 
Forarbeidene gir dermed ikke noe utvetydig svar på rettstilstanden. Dette fører oss over i 
andre rettskilder. Men det er lurt å ha for øyet at dagens § 14-9 5.ledd reelt sett er den 
samme bestemmelse som den tidligere § 58 nr. 7 i arbeidsmiljøloven av 1977 og identisk 
med formuleringen i § 58 A nr. 330. Videre må man huske at forarbeidene ikke er produsert 
i et vakuum, de påvirkes av elementer i samfunnet. Det er derfor ikke umulig at forskjeller i 
forarbeidene kan forklares med samfunnsutvikling og utvikling av teorien på området, hvor 
Friberg i lang tid var toneangivende.  
Det normale ville være å gå til rettspraksis på dette tidspunkt, men for ikke å foregripe be-
givenhetene velger jeg å se på hva juridisk teori sier om emnet. 
4.4 Juridisk teori 
Rettsoppfatninger i juridisk teori er av varierende vekt, men de er likevel relevante. De er 
ofte en sammensetning av det som kan utledes av lovens ordlyd, dens forarbeider og retts-
praksis. Kommentarutgaver følges av mange. Selv om de skrevne ord og begrunnelser kan 
være korte og konsise betyr ikke det at tanken bak utsagnene er lite gjennomtenkt eller be-
handlet. Både kommentarutgaver og generell arbeidsrettslig litteratur vil bli benyttet. Det 
kommer i første omgang til å bli lagt vekt på arbeider fra Friberg, Holo og Fougner. Blant 
annet fordi de er fremtredende på området. Men ikke minst fordi Høyesterett i Notodden-
dommen har lagt vekt på deres oppfatninger. 
4.4.1 Kommentarer til den arbeidervernloven av 1956 § 41 
Friberg viser i sin kommentarutgave31 til Arbeidervernkomiteens uttalelse som jeg har 
gjengitt i punkt 4.3.1. Pussig nok viser han bare til siste del der komiteen uttaler seg om at 
arbeidsavtalen ikke sjelden ved tolkning kan føre til at arbeidsforholdet må anses som til-
nærmet uoppsigelig. Resten av komiteens uttalelse glimrer med sitt fravær, noe som kan gi 
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 Evju, 2012, s. 354 
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 Friberg, 1973, s.184 
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et noe skjevt bilde av hva lovgiver egentlig har lagt i bestemmelsen. Friberg trekker også 
frem at muligheten for førtidig opphør dersom arbeidsavtalen kan tolkes i den retning. Han 
stiller dermed ikke opp noen presumsjon for den ene eller andre løsning. Dog trekker han 
inn en avgjørelse32  fra arbeidsretten angående akkordarbeid og arbeiderens mulighet til å 
fri seg fra akkorden før arbeidet er fullført uten at en tariffavtale var til hinder.  
 
4.4.2 Kommentar til arbeidsmiljøloven av 1977 § 58 nr. 7 
4.4.2.1 Friberg(Fougner og Holo) 
I den første kommentarutgaven av Friberg fra 1978 foreligger det selvsagt endringer fra 
forrige utgave. De gjengis i noe tilnærmet sin helhet: 
 
«Loven inneholdt tidligere en bestemmelse om at slike kortvarige arbeidsforhold 
kunne bringes til opphør med en dags varsel med mindre annet fulgte av arbeids-
forholdet. Den nye bestemmelsen innebærer at arbeidsforholdet ikke kan avbrytes 
før tidsrommets utløp eller arbeidet er avsluttet, såframt det ikke er inngått skrift-
lig avtale eller fastsatt i tariffavtale om noe annet (…) Videre må det kunne sluttes 
av regelen at det ikke er nødvendig med noen særskilt oppsigelse av slike avta-
ler»33  
 
I følge Friberg er lovens hovedregel at midlertidige ansettelsesforhold ikke kan bringes til 
opphør før tiden med mindre noe annet er skriftlig avtalt. Det er ganske innlysende at Fri-
berg tolket bestemmelsen annerledes enn det jeg utledet fra dens forarbeider, jf. 4.3.2. 
Kommentaren sto uforandret frem til 1983 da en ny utgave ble utgitt, segmentet om ak-
kordarbeid ble i realiteten beholdt, men noen forandringer foretok han. Kommentaren star-
ter som den fra 1978, deretter lyder den: 
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 ARD 1951 s. 185 
33
 Friberg, 1978, s. 303-304 
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«Det vanlige er at arbeidsforhold av denne karakter bygger på den forutsetning at 
de ikke kan avvikles før tidsrommets utløp eller arbeidet er fullført. Hvis man ut-
fra en tolkning av avtalen likevel finner at det er adgang til dette, har departemen-
tet ment at de alminnelige oppsigelsesfrister skal gjelde(Ot.prp. nr. 41 1975/76 s. 
71). Disse kan fravikes ved skriftlig avtale eller tariffavtale, og det er naturlig at 
denne adgang brukes til å fastsette en kortere oppsigelsesfrist i de tilfelle man vil 
ha oppsigelsesrett i kortvarige arbeidsforhold…»34  
 
Friberg tar her et steg tilbake fra sitt tidligere utsagn om at uoppsigelighet var lovens ho-
vedregel. Han går over til å hevde at uoppsigelighet er den vanlige forutsetningen for mid-
lertidige ansettelser. Dette må sies å strekke uttalelsene i Ot.prp. 41 1975-76 s.71 langt, da 
disse som sagt vanskelig kan ses å oppstille noen presumsjon hverken den ene eller andre 
veien. 
Grunnlaget for hans uttalelse om hva som er vanlig angis ikke, det kan henspeile på ARD 
1951 s. 185 eller Arbeidervernkomiteens uttalelse fra 1953, jf. punkt 4.3.1.  
Kommentaren følges opp i de påfølgende utgaver, også etter at Holo og Fougner blir med-
forfattere. I 200335 utgaven av kommentarutgaven til arbeidsmiljøloven er Friberg riktignok 
trådt ut som forfatter, men mye av hans tankegods lever videre i boken, jf. bokens forord.  
Avsnittene om bindingstid og akkordarbeid utelates for nå. Realiteten i kommentaren er 
den samme som tidligere, men det vises nå også til ARD 1981 s. 84. En avgjørelse jeg vil 
komme tilbake til. 
4.4.2.2 Fougner med fler 
Boken «Omstilling og nedbemanning» behandler emnet på side 188-189. Bokens tittel til-
sier at emnet er blitt behandlet med et særlig mål for øyet. Dette gjør uttalelsene interessan-
te. De to første avsnitt gjennomgår kjernekarakteristikken i midlertidige tilsettinger, dess-
uten fremheves at oppsigelsesadgang i arbeidsavtalen ofte reguleres i arbeidsavtalen. Dis-
kusjonen rundt de rettslige problemstillinger begynner i tredje avsnitt: « Særskilte spørsmål 
                                                 
 
34
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 Fougner, 2003, s 621 
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oppstår dersom avtalen ikke regulerer partenes adgang til oppsigelse i avtaleperioden.» 
Deretter benyttes noen linjer hvor forfatterne støtter seg til Friberg, Fougner og Holos tidli-
gere arbeider. Tredje avsnitt fortsetter slik:  
 
«Hvorvidt avtalen skal anses uoppsigelig eller ikke, må i prinsippet avgjøres ut fra 
en fortolkning av avtalen. Arbeidsgiver kan selvfølgelig påta seg å verne den den 
midlertidig ansatte uansett forhold på virksomhetens side slik at immunitet mot 
oppsigelse på grunn av nedbemanning kan tenkes. I praksis vil arbeidsgiver imid-
lertid sjelden påta seg en slik forpliktelse. Dersom virksomheten er nødt til å si 
opp et bestemt antall ansatte, vil det fremstå som lite naturlig om den fast ansatte 
må gå før den den midlertidig ansatte. En slik løsning ville heller ikke gi god 
sammenheng i regelverket, idet utgangspunktet er at midlertidig ansatte har svake-
re stillingsvern enn fast ansatte. Det må derfor kunne legges til grunn som en for-
svarlig løsning at midlertidig ansatte må finne seg i å fratre før virksomhetens fast 
ansatte, med mindre det foreligger helt særskilte holdepunkter for det motsatte.»36 
 
Fougner og de andre forfatterne har som et utgangspunkt holdt seg til den forståelse av lo-
vens ordlyd og forarbeider som er fremsatt i de kommentarutgaver han på denne tiden ble 
medforfatter av. Likevel er det klart at forfatterne mener at denne forståelse ikke kan dekke 
enhver situasjon og må modifiseres med bakgrunn i systembetraktninger og reelle hensyn. 
Tankegangen støttes av Evju37. 
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 Omstilling og nedbemanning, 2003 s. 188-189. 
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 Evju, 2012, s. 364 
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4.4.3 Teori vedrørende arbeidsmiljøloven av 2005 § 14-9 5.ledd 
For den videre fremstilling vil forfatterutvalget utvides noe. 
4.4.3.1 Arbeidsrett.no og Henning Jakhelln 
I sin første utgave med kommentarer til arbeidsmiljøloven av 2005 fremsetter forfatterne 
overraskende kontrastfylte tanker sett opp mot Fougner og Holos kommentarer til den gam-
le, men identiske § 58 A nr.2. Første avsnitt angir at bestemmelsen i seg selv uttrykker 
kjernekarakteristikken ved midlertidige ansettelser. Det er notens andre og tredje avsnitt 
som er av interesse for oss:  
 
«Selv om det ikke er avtalt noe om oppsigelsestid, må det antas at arbeidstaker kan 
si opp stillingen med de vanlige oppsigelsesfrister, med mindre ansettelsesavtalen 
må tolkes slik at dette er utelukket»38 
 
Dette er ikke helt i samsvar med utgangspunktet Friberg har forfektet, og Fougner og Holo 
til en viss grad har overtatt i kommentarutgaven fra 2003. Men i god overensstemmelse 
med uttalelsene i forarbeidene, jf. punkt 4.3.  
Tredje avsnitt lyder slik: 
 
«Hvis det ikke er avtalt noe om oppsigelse, kan det reises spørsmål om arbeidsgi-
ver er avskåret fra å gå til oppsigelse i perioden. Reelle hensyn taler for at arbeids-
giver må ha adgang til å gå til oppsigelse selv om ingenting er avtalt om dette…» 
 
Forfatterne utstrekker her oppsigelsesadgangen til å gjelde arbeidsgiver på lik linje med 
arbeidstaker, men troligvis under begrensning av saklighetskravet i § 15-7. I arbeidsrett.no 
annen utgave fra 2006 på side 714 har noten fått en noe annerledes utforming. Første av-
snittet er mer eller mindre likelydende. Annet avsnitt om arbeidstakers oppsigelsesadgang 
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er også i realiteten det samme som i første utgaven, men tredje avsnitt om arbeidsgivers 
oppsigelsesadgang der intet er avtalt har forsvunnet i løpet av 8 måneder. Om dette innebæ-
rer at forfatterne har endret mening er vanskelig å si. 
I arbeidsrett.no 3. utgave av 201139 er kommentaren om oppsigelse av midlertidig ansatte 
flyttet til note 1 og gitt egen overskrift. Innledningen viser til arbeider av Jakhelln, ARD 
1951-18640, ARD 1981 s.84 og Ot.prp. nr. 49 2004-2005. Utgangspunktet vil være at 
spørsmålet om oppsigelsesadgang i den tidsbegrensede perioden vil måtte besvares ved en 
tolkning av arbeidsavtalen.  Litt lenger ned står det følgende: 
 
 «I mangel av andre holdepunkter må det som utgangspunkt kunne legges til grunn 
at den midlertidige ansettelseskontrakten kan bringes til opphør av både arbeidsgi-
ver og arbeidstaker, og at de alminnelige oppsigelsesfrister da i så fall vil gjelde.»  
 
Hva kan man utlede fra dette? Som et minimum at forfatterne viderefører hovedbestandde-
lene i sitt syn fra bokens tidligere utgaver. Dessuten fremsetter boken den forutsetning for 
de situasjoner der arbeidskontrakten er taus, eller det mangler holdepunkter, at begge parter 
kan si opp avtalen og at lovens oppsigelsesfrister vil gjelde. Det kan se ut til Lill Chr. Ege-
land følger de tanker Jakhelln fremsatte i «Oversikt over Arbeidsretten».  
I «Oversikt over arbeidsretten», som riktignok omhandler den gamle, men identiske § 58 A 
nr.2, sier Jakhelln noe tilnærmet likt:  
 
«Hvorvidt arbeidsforholdet kan bringes til opphør ved oppsigelse før tidsrommets 
utløp, eller før det bestemte arbeid er avsluttet, avhenger av arbeidsavtalen og dens 
tolkning, jfr. forutsetningsvis ARD 1951-186 og ARD 1981 s. 84. I mangel av 
andre holdepunkter må det imidlertid kunne legges til grunn en forutsetning om at 
arbeidsforholdet kan sies opp, og i så fall får de alminnelige regler om oppsigel-
sesfrister anvendelse. Spørsmålet er imidlertid om en tidsbegrenset arbeidsavtale 
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kan bringes til opphør av enhver saklig grunn, eller om det må antas at det for så 
vidt gjelder begrensninger.»41  
 
Legg merke til bruken av ordet «forutsetningsvis» i motsetning til Friberg/Fougner/Holos 
bruk av uttrykket « det vanlige».  Siste punktum vil være av interesse for den senere be-
handling. 
4.4.3.2 Fougner og Holo 
I sin kommentarutgave fortsetter de linjen fra den tidligere § 58 A nr. 2, dvs. linjen Friberg 
begynte. Kommentaren begynner som de fleste andre med kjernekarakteristikken ved mid-
lertidig ansettelse, ved avtalens utløp avsluttes arbeidsforholdet uten noen formalia(dog 
varsling etter § 14-9 4.ledd). Videre lyder noten slik:  
 
«Det vanlige er videre at arbeidsforholdet bygger på en forutsetning om at det fra 
arbeidsgivers side ikke kan avvikles før tidsrommets utløp eller før arbeidet er 
fullført, jf. Ot.prp. nr. 50 (1993-94) s. 164 og jf. ARD 1951 s. 186 og ARD 1981 s. 
184.» 42 
 
Begrepet «det vanlige» benyttes igjen. Det er nå forankret eller utledet fra kildene angitt 
over. Dette er en videreføring av Fribergs prinsipper, noe som i og for seg ikke er så over-
raskende i og med at den nye § 14-9 5.ledd 1.punktum er en videreføring av § 58 A nr. 2 og 
§ 58 nr. 7. Merk likevel at ordet forutsetning er lagt til. Det bemerkes videre at forfatterne 
her drar frem at arbeidsgiver ikke ensidig kan avslutte arbeidsforholdet, hvor akkurat dette 
er hentet fra er det vanskelig å se. Forarbeidene de hviler denne uttalelse på er gjennomgått, 
rettspraksisen skal vi se på senere. Noten fortsetter slik:  
 
«Hvis man ut fra en tolkning av avtalen kommer til at det er adgang til oppsigelse, 
har departementet ment at de alminnelige oppsigelsesfrister skal gjelde, jf. Ot.prp. 
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nr. 41 (1975-76) s. 71 og Ot.prp. nr. 50 (1993-94) s.164. I forarbeidene til 1977-
loven viste departementet til at ‘Adgangen til å fravike lovens hovedregel ved 
skriftlig avtale mellom den enkelte arbeidsgiver og den enkelte arbeidstaker, eller 
ved tariffavtale, gjelder også når det skal fastsettes hvilken oppsigelsesfrist som 
skal gjelde dersom arbeidsforholdet opphører før tidsrommets utløp eller før det 
bestemte arbeid er avsluttet’, jf. Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s.71. Fortsetter arbeids-
forholdet utover avtalens utløp, må det antas ’at de vanlige oppsigelsesregler vil 
komme til anvendelse med mindre noe annet uttrykkelig avtales’, jf. Ot.prp. nr. 41 
(1975-76) s. 71.»  
 
Det er viktig å bemerke at ved å velge sine sitater fra Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 71 forbigår 
forfatterne betydningen av utrykket «med mindre annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i ta-
riffavtale» og dets tilknytning til tiden etter avtaletidens utløp som fremgår klart av propo-
sisjonen. 
Avsnittet om akkordarbeid er reelt det samme som i tidligere utgaver. 
4.4.3.3 Andre forfattere 
Storeng, Beck og Due Lund har streifet innom emnet uten egentlig å drøfte noe nærmere og 
sier: 
 «Avtale om midlertidig ansettelse avskjærer selvsagt ikke arbeidsgivers adgang til 
å gå til ordinær oppsigelse, dersom det er saklig grunn for dette, jf. aml. § 15-7, 
eventuelt avskjed iht. aml. § 15-14. I så fall må de samme regler for oppsigelses-
frister, formkrav osv. følges.»43  
 
De forutsetter m.a.o. at det foreligger en oppsigelsesadgang lik fast ansatte. 
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Dege har heller ikke gått langt inn i materien, men har i det minste berørt emnet i sin «Den 
individuelle arbeidsrett».   
 
«Det er ikke noe til hinder for at en avtale om midlertidig tilsetting har både prø-
vetid og oppsigelse, hvis det er saklig grunn til dette, eller avskjed hvis arbeidsta-
ker grovt misligholder sine plikter, jf. hhv. aml. § 15-7 og § 15-14. Hvis ikke an-
net er avtalt, gjelder lovens alminnelige oppsigelsesfrister, jf. aml. § 15-3.»44  
 
Uttalelsen er noe kryptisk. Å utlede nøyaktig hva han mener kan være vanskelig. Trolig 
mener han at hvis det er adgang til oppsigelse, vil arbeidsmiljøloven regler og saklig grunn 
komme til anvendelse.  
 
Johansen og Stueland utdyper heller ikke særlig mye om førtidig oppsigelse av midlertidig 
ansatte, men uttaler nesten i forbifarten: 
 
«Hvis arbeidsgiveren ensidig vil avslutte arbeidsforholdet før det, har arbeidstake-
ren ordinært stillingsvern, slik at det må foreligge saklig oppsigelses- eller av-
skjedsgrunn.»45   
 
Det er ikke all verden man kan lese ut av denne setningen, men den kan tolkes dit hen at 
forfatterne ikke ser noen forskjell på oppsigelse av midlertidig og fast ansatte. 
 
Ingeborg Moen Borgerud sier i sin kommentar på rettsdata.no46 at midlertidige ansettelser 
ofte bygger på en forutsetning om at arbeidsforholdet, fra arbeidsgivers side, ikke kan av-
sluttes før avtaletidens utløp eller før det bestemte arbeid er utført og viser til ARD 1951- 
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s185 og ARD 1981 s. 51. Bruken av forutsetning og ofte tilsier nok noe i nærheten av reali-
teten. Men noen deklaratorisk regel stiller hun ikke opp. 
 
4.4.4 Oppsummering 
Skal man oppsummere rettsoppfatningene blant juridiske forfattere i Norge er det vanskelig 
å dra noen samlende konklusjon. Oppfatningene varierer. Emnet kan virke noen overfladisk 
behandlet, med automatisk reproduksjon av gammelt stoff.  Eksempelvis ARD 1951 s 185, 
et annet er Fribergs benyttelse av uttrykket « det vanlige» som man ikke helt vet opprinnel-
sen til, men kanskje så langt tilbake som Arbeidervernkomiteens innstilling fra 1953. 
Oppfatningene i litteraturen er dermed varierte. Noen følger linjen om en presumsjon for 
uoppsigelighet basert på praksis, andre heller mer mot en presumsjon for oppsigelighet mer 
basert på forarbeider, systembetraktninger, reelle hensyn o.l. Strengt tatt er det vanskelig å 
se noen gjennomgående tanke for noen presumsjon i ene aller andre retning. Men tanken 
om oppsigelighet ved manglende holdepunkter for det motsatte kan nok ligge mer innenfor 
bestemmelsens egentlige mening enn den andre.  
Juridisk teori synes dermed å være delt mellom disse to ytterpunkter. Presumsjon for uopp-
sigelighet og oppsigelighet der man er i mangel av holdepunkter for det motsatte. Enighet 
er det dog om at avtalen må tolkes.   
4.5 Rettspraksis 
Mye av rettspraksisen om temaet er underretts- eller arbeidsrettspraksis. Dessuten er mes-
teparten av rettspraksis knyttet til ansettelseskriterier og overgang til fast ansettelse. Like-
vel har oppsigelsesproblematikken av og til nådd rettsapparatet.  
  
 31
4.5.1 ARD 1951 s. 185 
Avgjørelsen har dannet mye av grunnlaget for de rettsoppfatninger som finnes på området.   
Et utdrag er sitert i blant annet Friberg, Fougner og Holos kommentarutgaver som grunnlag 
for deres slutninger. Dette lyder som følger: 
 
«Det er naturligvis ikke stemmende med god arbeidsskikk hvis en arbeider går fra 
akkorden uten rimelig grunn, men han har rett til å si opp arbeidsforholdet hvis 
han ønsker å slutte, for eksempel for å gå over i annet og bedre lønnet arbeid.  
Det er intet i veien for at akkordlaget eller dets enkelte medlemmer forplikter seg 
overfor arbeidsgiveren til å fullføre det arbeid som omfattes av akkorden, likesom 
arbeiderne kan forplikte seg til å utføre et bestemt arbeid på timebetaling. I disse 
tilfelle kan det være en ‘særlig overenskomst’ som nevnes i tariffavtalens § 11 b, 
men et slikt forhold ligger utenfor denne sak. En vanlig akkordavtale samsvar med 
tariffavtalens § 4, 6 inneholder nemlig ingen slik forpliktelse.» 
 
Hva kan vi utlede av avgjørelsen og hvilken rekkevidde har den?  Arbeidsretten mener at 
avslutning av arbeidet i en akkord uten rimelig grunn er i strid med god arbeidsskikk. Har 
man har påtatt seg et arbeid bør man gjennomføre det helt ut. Men retten sier likevel at ar-
beideren har rett til å si opp for å finne bedre lønnet arbeid. I dette ligger det at ved arbeid i 
en akkord bør man overholde arbeidsskikken og holde seg til akkorden, men man er ikke 
forpliktet til det etter den gjeldende tariffavtalen i denne sak. Spørsmålet er om disse po-
engene kan generaliseres. 
Er avgjørelsen av slik generell gyldighet at den uten modifikasjoner kan overføres til andre 
rettsområder og hjelpe vår forståelse av arbeidsmiljølovens § 14-9. Slik har den blitt benyt-
tet i tiden etter avsigelsen. Om den fortsatt kan nyttes slik i dag er usikkert. For det første er 
den gitt på et forholdsvis avgrenset område. For det andre relaterer den seg til en tariffavta-
le. For det tredje er den avsagt for mer enn 60 år siden, både lov og samfunn har forandret 
seg mye siden den gang. 
Siden avgjørelsen er tatt til inntekt for et grunnsyn på emnet er det interessant å se hvilken 
rettskildemessig vekt avgjørelsen har. Rettskildelæren tilsier at en avgjørelse fra en lavere 
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instans vil ha en begrenset vekt, og som regel ha mindre vekt enn en avgjørelse fra en høy-
ere instans. I så måte vil en dom fra arbeidsretten ikke dra med seg noen betydelig vekt 
som argument. På den annen side var den i lang tid en av de få, kanskje den eneste som 
uttalte seg om den rettslige problemstillingen. Dette vil heve dens vekt noe, det samme vil 
det faktum at arbeidsretten er en spesialdomstol opprettet for dette rettsområdet. Likevel 
må man ikke glemme at retten uttaler seg om den rettslige problemstillingen om adgangen 
til å gå fra akkord før tiden etter en tariffavtale på 50-tallet. 
Oppsummert tilsier dette at det man uten tvil kan utlede fra dommen er at i 1951 kunne en 
arbeider i en akkord slutte i akkorden uten rimelig grunn, men at dette var i strid med god 
arbeidsskikk. Videre kan man slutte at arbeiderens avgang ikke var i strid med den gjelden-
de tariffavtale. Muligens kan avgjørelsen tas til inntekt for at det ved midlertidig arbeid 
som akkord ligger en forutsetning om at man fullfører arbeidet før man finner seg nye inn-
tektsveier. På den annen side kan man også muligens forstå avgjørelsen dithen at en adgang 
til å si opp sitt arbeid også foreligger ved midlertidige arbeidsforhold som akkord dersom 
det ikke foreligger holdepunkter for det motsatte. 
 
4.5.2 ARD 1981 s. 84 
Dette er den andre av arbeidsrettens avgjørelser som tas til inntekt for et visst syn. Både 
Jakhelln og linjen etter Friberg med Fougner og Holo støtter seg til denne. 
Dette er noe pussig. I sin helhet handler dommen om erstatningsutmåling, de erstatningsbe-
tingende handlinger er ikke omtvistet for arbeidsretten. I den utstrekning arbeidsretten går 
innpå disse spørsmålene viser retten egentlig kun til byrettens avgjørelse. Dermed er det av 
interesse å se nærmere på byrettens begrunnelse. Saksforholdet kan kort angis som følgen-
de: 
A ansettes i vikariat som «skriveassistent» i juni 1979 for en medarbeider B som ikke tiltrer 
før medio august. Ansettelsen var tenkt å vare ut august 1979. Noen fast dato ble ikke satt. 
På grunn av sykdom hos nøkkelperson bortfalt bedriftens behov for skrivehjelp i sommer-
perioden. A ble dermed sagt opp begrunnet i bortfall av behov og ferieavvikling, sykdom-
men nevnes ikke. A skaffet seg nytt vikariat, men bestred til slutt oppsigelsens rettmessig-
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het.  Det var ikke påregnelig etter den inngåtte avtale at arbeidsforholdet skulle opphøre 
allerede 20. juni 1979 
 
Fra byrettens dom er de sentrale punkter som følgende. Grunnlaget for oppsigelsen hadde 
ingen tilknytning til B som hun var vikar for, men en perifer C. M.a.o. en hindring på annet 
sted i bedriften som satt opplegget hun skulle delta i på vent.  Byretten sier så: 
 
 «Retten finner at den opphørsgrunnen at ‘ et bestemt arbeid av forbigående art’ er 
avsluttet - som er regulert i § 58 nr. 7 - ikke godt kan sies å ha foreligget i dette til-
felle. Ikke minst synes det å måtte være slik når vikaren ikke fikk opplysning om 
hva årsaken var. I hvertfall må arbeidsgiveren ha bevisbyrden for at vikariatet eller 
engasjementet skulle gjelde et bestemt arbeide på de forutsetninger som ble aktu-
elle. (Se også Stein Evju: Arbeidsrettslige emner s. 302.)» 
 
Retten påpeker også at arbeidsgivers anledning til å avtale korte oppsigelsesfrist var ube-
nyttet. 
På bakgrunn av dette konkluderer retten med at bedriften ikke kunne kreve at A fratrådte 
straks eller på kort varsel og at dette ga muligheten for erstatning.  
Så da gjenstår spørsmålet om hva dommen egentlig uttrykker og hvilken vekt den vil ha i et 
totalt rettskildebilde. Byretten har ikke benyttet forarbeidene til bestemmelsen. Dette er 
pussig med tanke på hvor ny § 58 nr. 7 var på dette tidspunkt. Avgjørelsen poengterer at 
skal man ha kortere oppsigelsesfrister enn lovens må dette avtales. Dette er i overenstem-
melse med loven. Videre er det sikkert at mangelfull behandling og uklar arbeidsavtale 
taler mot arbeidsgiver. Når retten peker på at den lovbestemte opphørsgrunn ikke er oppfylt 
blir det da et spørsmål om retten mener at det ikke finnes oppsigelsesadgang før dette vilkår 
er oppfylt, eller om de mener at det ikke foreligger saklig grunn til oppsigelse. Retten på-
peker at dersom forholdene som her ble aktuelle ble diskutert ved avtaleinngåelsen kunne 
en kort oppsigelsesfrist vært tatt inn i avtalen. Det skinner igjennom at retten legger vekt på 
forutsetningene for avtalen bør være klare ved avtaleinngåelsen.  
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Rettens konklusjon om at bedriften ikke kunne kreve fratredelse straks eller med kort var-
sel, kan tolkes i den retning at oppsigelsen i seg selv er grei nok. Men at bedriften i en slik 
situasjon er forpliktet til å følge lovens fulle oppsigelsesfrister med mindre annet er avtalt. 
En slik tolkning vil være rimelig samstemt med § 58 nr. 7s forarbeider.  
På den annen side kan den samme del av avgjørelsen tas til inntekt for at et midlertidig an-
settelsesforhold varer til arbeidet er fullført eller avtaletidens utløp og at oppsigelsesadgang 
må avtales. M.a.o. at det foreligger en forutsetning for at midlertidige arbeidsforhold skal 
vare tiden ut.  
Men at det er det vanlige som Friberg hevder kan jeg vanskelig se. Dessuten er det viktig å 
huske at det her er snakk om et vikariat som i seg selv ikke har falt bort. Dette bør spille inn 
på hvordan dommen leses i forhold til «vanlige» midlertidige ansettelser. 
Dens rettskildemessige vekt må vurderes under de samme kriterier som ARD-1951-185, 
kanskje noe strengere. Alene kan den vanskelig sies å gi et spesielt syn tyngde. 
 
4.5.3 Annen rettspraksis 
Det foreligger noe nyere rettspraksis som behandler emnet. Disse er tingrettsdommer og er 
ikke benyttet i noen utstrekning av betydning i teori eller lignende. 
4.5.3.1 TOSLO-2001-12253 
Saken dreier seg om oppsigelse av Sjur Hovland som trener for norske ungdomslandslag i 
alpint. Mye av saken dreier seg om trenerkontrakt var inngått eller ikke. Deretter om det 
forelå en oppsigelse eller ikke. Skitrenere var på denne tiden ansatt på midlertidige avtaler. 
Det ble lagt til grunn at ny ansettelsesavtale var inngått og at et brev ble ansett for i realite-
ten å være en oppsigelse. Retten går ikke innpå oppsigelsesadgang i midlertidige ansettel-
ser, men går rett på saklighetsvurderingen av oppsigelsen. Hva som kan utledes av dette er 
vanskelig å si. Det virker som retten behandler saken som det skulle være en fast ansatt når 
det kommer til adgangen til oppsigelse i kontraktsperioden. 
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4.5.3.2 TOSLO-2006-132266 
Saken dreier seg om ansettelse/oppsigelse hos et vikarfirma når bedriften personen var ut-
leid til ikke lenger ville ha ham på grunn av dårlig arbeid. Dvs. at oppdraget ble avsluttet. 
Arbeidsforholdet mellom A og vikarfirmaet ble avsluttet samtidig. Tvisten knyttet seg til 
syvende og sist til aml. § 14-9 5. ledd, arbeidsforholdet opphører når det arbeidet er fullført 
og en klausul i arbeidsavtalen som sa følgende:  
 
«Arbeidsforholdet har samme varighet som oppdraget hos kunden (ref. Arbeids-
miljølovens paragraf nr. 58A). Arbeidstakeren betraktes som ansatt i Flex Force 
kun i oppdragsperioden». 
 
Kontrakten inneholdt også en bestemmelse om at vikarbyrået kun hadde lønnsforpliktelser i 
oppdragsperioden. Dette utsagn ble tatt for å være uten mening om man ikke var ansatt 
også utenom oppdragsperiodene. Sammenheng i avtalen ble vektlagt. Retten påpekte at det 
her ikke var snakk om et bestemt arbeid, men en tidsavgrenset arbeidsperiode slik at det 
ikke kunne sies at arbeidet er avsluttet. Dermed mener retten at avslutning av arbeidsfor-
holdet hos vikarfirmaet krevde oppsigelse eller særlig avtale. Det påpekes også at arbeids-
avtalen ikke hadde oppsigelsesklausul som regulerte adgangen til oppsigelse. Avtalen som 
en helhet ble ikke ansett å regulere avtalens avslutning. Videre drøftelse av den rettslige 
problemstillingen ble ikke foretatt. Oppsigelsen ble ansett å ha blitt gitt muntlig og dermed 
ugyldig, jf. aml. § 15-5 1.ledd 
Avgjørelsen belyser dermed ikke problemstillingen direkte. Men kravet om oppsigelse eller 
avtale og arbeidsavtalens manglende regulering av dette betyr at retten indirekte tatt stilling 
til vår problemstilling. Avgjørelsen peker i retning av at retten anser dette for å være en 
vanlig oppsigelsestvist. Dvs. at i mangel av andre holdepunkter falt retten tilbake på ar-
beidsgivers vanlige frigjøringsadgang.  Men grunnet formfeil ble resultatet ugyldighet etter 




4.5.4 Rt. 2012 s. 168  
Avgjørelsen har vært bakgrunn for stor interesse i idretten og innenfor arbeidslivet ellers. 
Dommen er også kjent som Notodden-dommen. Saksforholdet er som følger: Notodden 
FK(NFK) kom i store økonomiske problemer. I den forbindelse gikk NFK til oppsigelse av 
spillere som ikke godtok endringsoppsigelse47. To spillere nektet å godta endringsoppsigel-
sen, de godtok heller ikke oppsigelsen. Som profesjonelle heltidsansatte fotballspillere var 
de ansatt med Norsk Fotballforbunds (NFF) standardkontrakt48 for profesjonelle fotballspil-
lere som midlertidig ansatte med hjemmel i aml. § 14-9 1. ledd bokstav e. Kontrakten sier 
selv at den er uoppsigelig med mindre bestemte vilkår i vedlegg 1 er oppfylt. I den anled-
ning valgte Høyesterett å uttale seg generelt om oppsigelselsesadgangen ved midlertidige 
arbeidsavtaler. 
Dermed foreligger en autorativ uttalelse fra den høyeste rettsinstans om temaet.  Høyeste-
rett begynner sin utlegning om temaet i avsnitt 48 og avslutter sine prinsipielle uttalelser i 
avsnitt 51. Avsnitt 48 er en innledning til drøftelse av emnet, Høyesterett siterer aml. § 14-
9 5.ledds ordlyd. Avsnitt 49-51 er de interessante i Høyesteretts utsagn, de lyder som føl-
ger:  
«(49) Bestemmelsens ordlyd peker i retning av at midlertidige ansettelsesforhold 
ikke kan bringes til opphør i kontraktsperioden, men at en oppsigelsesadgang kan 
følge av skriftlig avtale eller tariffavtale.  
(50) En slik forståelse støttes av lovens forarbeider, jf. Ot.prp.nr.50 (1993-1994) 
side 164, og er også antatt i teorien, jf. Friberg, Arbeidsmiljøloven med kommen-
tarer (1978) side 303 og Fougner og Holo, Arbeidsmiljøloven med kommentarer 
(2006) side 664.  
(51) På denne bakgrunn konkluderer jeg med at midlertidige arbeidsavtaler som 
utgangspunkt ikke kan sies opp etter arbeidsmiljølovens ordinære oppsigelsesreg-
                                                 
 
47
 Endringsoppsigelse kan karakteriseres som en oppsigelse, men der man blir tilbudt andre arbeidsoppgaver, 
nedgang i arbeidstid/lønn eller lignende istedenfor full oppsigelse. 
48
 Vedlagt. Hentet fra www.fotball.no  
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ler så lenge arbeidsavtalen løper, med mindre annet følger av avtale. Hvis det er 
avtalt alminnelig oppsigelsesadgang, må arbeidsmiljøloven § 15-7 om vern mot 
usaklig oppsigelse gjelde.» 
 
Høyesterett levner liten tvil om hva de mener er rettstilstanden i disse avsnittene. Det kre-
ves at oppsigelsesadgang er avtalt for at man skal kunne gå til oppsigelse. Utsagnet må 
anses å gjelde både arbeidsgiver og arbeidstaker. Så veldig mye mer er det vanskelig å ut-
lede. Av interesse er det at Høyesterett i konklusjonen ikke fremsetter skriftlighetskrav til 
avtale om oppsigelsesadgang. Avtale er i utgangspunktet nok. Om dette er bevisst eller en 
glipp vites ikke. Det er mulig man skal innfortolke et skriftlighetskrav, men dette gjenstår å 
se. Etter rettskildeprinsippene vil denne forståelsen av bestemmelsen være den gjeldende 
inntil Høyesterett eventuelt endrer mening eller lovgiver endrer loven.  
Det er verdt å gå uttalelsen litt nærmere i sømmene. I utgangspunktet er den ikke nødven-
dig for avgjørelse av sakens realitet. Det er en prinsipiell uttalelse, men den berører likevel 
klart saken ved at den setter opp et utgangspunkt for den videre drøftelse. I så måte kom-
mer uttalelsen i en slags rettskildemessig mellomposisjon. Høyesterett har lagt seg så langt 
opp til kriteriet for et obiter dictum det er mulig å komme. Videre må det ses som en gene-
rell uttalelse om forståelse av en lovbestemmelse. Om den er god skal vi komme tilbake til. 
Det samme gjelder dens rekkevidde.  
En av sidene som vil være av interesse er Høyesteretts rettskildebruk. De kilder man benyt-
ter vil selvfølgelig influere det resultat man får.  
4.5.5 Oppsummering 
Rettspraksis frem til Notodden-dommen ga et broket inntrykk. Selve problemstillingen ble 
ikke behandlet. Notodden-dommen gikk direkte innpå problemstillingen og uttalte at mid-
lertidige arbeidsavtaler må ha avtalt oppsigelsesadgang for å kunne sies opp. 
4.6 Konklusjon 
Ordlyden i § 14-9 5.ledd 1.punktum har blitt beholdt så og si uforandret siden den ble in-
trodusert i § 58 nr. 7 i 1977 loven. Dermed har lovforarbeider langt tilbake i historien vært 
av interesse for å belyse bestemmelsens innhold. Bestemmelsen selv er tvetydig, den legger 
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opp til to avvikende tolkningsalternativer som i utgangspunktet er likeverdige. Forarbeide-
ne til arbeidsmiljøloven av 1977 er de som gir best og mest grunnlag for å avgjøre bestem-
melsens innhold. Videre har vi sett at forarbeidene har blitt knappere med tiden og at mye 
av innholdet i de opprinnelige forarbeider som en følge av dette har blitt borte, uten at det 
er gitt uttrykk for noen realitetsendring.  
Teorien har ingen felles forståelse bortsett fra at arbeidsavtalen må tolkes. Rettspraksis opp 
gjennom årene har ikke vært klar, ei heller har den gått dypt inn i problemstillingen. 
De to dommene fra Arbeidsretten har dannet bakteppe for konklusjoner i teorien. Men det 
spørres om de svar man hevder å ha funnet i dommene kan være å trekke dommenes rek-
kevidde noe langt. Tingrettsdommene tyder på at rettsapparatet har lagt til grunn en oppsi-
gelsesadgang i mangel av andre holdepunkter. 
Med Rt. 2012 s. 168 fikk man en autorativ avgjørelse av Høyesterett som fastslår at midler-
tidige arbeidsforhold kun kan sies opp før avtaletidens utløp eller før det bestemte arbeid er 
avsluttet, dersom det er avtalt en oppsigelsesadgang. Avgjørelsen gir uttrykk for gjeldende 
rett og vil bli stående til Høyesterett eventuelt endrer mening eller lovgiver endrer loven. 
Rettstilstanden må således anses avklart. Dommen er allerede benyttet i en sak hvor tre 
håndballspillere ble sagt opp grunnet dårlig økonomi49. 
Et interessant apropos er at Høyesterett ikke avklarer hva som må være avtalt.50 
  
4.7 De lege ferenda/Kritikk av Notodden-dommen 
De fleste kilder er vurdert inngående i løpet av behandlingen hittil, unntaket er Rt. 2012 s. 
168. Avgjørelsen fortjener en nærmere behandling, blant annet fordi den er kulminasjonen 
og avklaringen på den rettslige problemstillingen vi har søkt å løse underveis. Det er nevnt 
at uttalelsen er å anse som et obiter dictum. Videre har man nevnt at Høyesteretts rettskil-
debruk er av interesse, dette blir hovedtema her. Rettskildebruken er blitt sterkt kritisert av 
Evju51. 





 Jf. Rettens bemerkninger i TOSLO-2006-132266 om hva som anses avtalt. 
51
 Evju, 2012, s 341-364 
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Høyesterett avgjør saken utfra tre kilder; lov, ett forarbeid og en linje i teorien med Friberg, 
Fougner og Holo. 
Lovens ordlyd gir som jeg har vist, to tolkningsalternativer. Av en eller annen grunn gjeng-
ir Høyesterett bare det ene alternativ. Allerede her gir Høyesterett et klart signal på hvilket 
veivalg de har gjort.  
Ot.prp. nr. 50 (1993-94) s. 164 er som vist en relevant kilde, men det er ikke det eneste 
relevante forarbeidet. Hvorfor Høyesterett har begrenset seg til nettopp dette forarbeidet er 
uvisst. De linjer som Høyesterett hviler sin argumentasjon på er som følger: 
 
«Dersom avtalen kan tolkes slik at det er adgang til å avvikle arbeidsforholdet før 
arbeidet er utført eller den avtalte tid utløpt, gjelder lovens alminnelige regler om 
oppsigelsesfrister.» 
 
I dette har Høyesterett funnet støtte for at uoppsigelighet er den deklaratoriske hovedregel. 
Det kan stilles spørsmål om det er dekning for dette. Ordlyden tilsier ikke annet enn at man 
skal tolke avtalen for å avgjøre om det er oppsigelsesadgang eller ikke. Noen presumsjon 
regel den ene eller andre veien stilles ikke opp, jf min drøftelse i 4.3.3. Den tolkning Høy-
esterett gjør er i overensstemmelse med deres veivalg allerede ved tolkning av bestemmel-
sens ordlyd og således ikke overraskende. 
Når det kommer til henvisningen til teorien er det også et par ting å påpeke. Det første er at 
man fremstiller det som om teorien er samstemt, jf. den bestemte formen av teori. Som 
gjennomgangen har visst er dette ikke tilfellet. Dermed er fremstillingen av et samlet syn i 
juridisk teori klart misvisende. Det andre man må påpeke er at man kun støtter seg på en 
retning i teorien. Friberg, Fougner og Holo er riktignok respekterte forfattere, men langt fra 
de eneste i denne kategorien. Dette gjør at man mangler helhet i teoriens syn på bestem-
melsen. En forfatter som Jakhelln overses totalt. Videre må det ses som spesielt at man 
støtter seg på Fribergs uttalelser fra 1978, disse var som vist i punkt 4.4.2.1 i relativ sterk 
motstrid til § 58 nr. 7s forarbeider, uten å se på forarbeidene fra 1975-76. 
Det bemerkes som nevnt, at det konkluderes med at avtale om oppsigelsesadgang er nok. 
Dette kan være er en henvisning til Rt. 2007 s. 1458 om at muntlige arbeidsavtaler er bin-
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dende. Slik at skriftlighetskrav ikke kan opprettholdes når avtalen i sin helhet kan inngås 
muntlig. Dog står dette i motsetning til den ordlyd Høyesterett har støttet seg på. Og munt-
lig avtalt oppsigelsesadgang vil være vanskelig å bevise. Dermed taler mye for at et skrift-
lighetskrav bør innfortolkes, men sikkert er det ikke.  
Totalt ser man at Høyesteretts drøftelse av oppsigelsesadgang er mangelfull. Høyesterett 
har ikke tatt seg tid nok til å dykke ned i materien rundt midlertidige ansettelsers oppsigel-
sesadgang til å foreta en grundig drøftelse. Når Høyesterett går til det skritt å formulere en 
generell regel burde det være rimelig å forvente at man kom fram til denne regel gjennom 
en skikkelig drøftelse av alle de tilgjengelige og relevante kilder. Ikke et utvalg av disse. 
 
Spørsmålet er så hvilken rettskildemessig betydning avgjørelsen vil få dette punktet. Høy-
esterett formulerer dette som en generell regel, løsrevet fra faktum i saken. Forståelsen er 
ikke forbeholdt forståelsen av fotballkontrakter. Dette vil gi regelen lenger rekkevidde enn 
en konkret vurdering. Uttalelsen rundt dette punktet virker det å være enighet om. Dette gir 
mer vekt enn ved dissens. Avgjørelsen er fattet av Høyesterett. Dette gir den mer tyngde 
enn dommer fra lavere instanser.52  
Mottagelsen i det juridiske miljøet kan også ha betydning. Denne har vært blandet. Ar-
beidstakere og arbeidstakerorganisasjoner som NISO53 har tatt den godt i mot. Men det 
spørres om det kan føres mer tilbake til resultat enn den generelle regel som ble oppstilt i 
avsnitt 48-51. Arbeidsgiversiden har vært mer kritisk. Den klareste kritikken har likevel 
kommet fra professor Stein Evju i hans artikkel « Midlertidighet og oppsigelighet: En stu-
die i rettskilder og rettskildebruk.» i «Arbeidsrett og arbeidsliv». Mye av hans kritikk går 
på det samme som jeg i noe kortere ordelag har gjengitt her.  
Om regelen er god krever et mer helhetsperspektiv på arbeidsretten. Da fast ansettelse er 
den altoverskyggende hovedregel i norsk rett, jf. § 14-9 1.ledd 1.punktum, må sammenheng 
i loven og generelle systembetraktninger veie tungt. Arbeidsmiljøloven baseres på at anset-
telser i hovedsak skal være faste, dvs. av ubestemt lengde, men at arbeidsgiver har mulighet 
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til oppsigelse der saklige grunner tilsier dette, jf. § 15-7. I lys av den regel Høyesterett har 
oppstilt kan man dermed møte den situasjon at arbeidsgiver må gå til oppsigelse av fast 
ansatte før de midlertidig ansatte dersom oppsigelsesadgang ikke er avtalt. Dette vil i så fall 
stride mot lovens system, intensjon og reelle hensyn. Og sette utvelgelsesprinsipper som 
ansiennitet ved oppsigelse pga. virksomhetens forhold helt til side. Det kan spørres om 
Høyesterett i Rt. 2012 s. 168 uttalte seg for vidt. Fougner mener i « Omstilling og nedbe-
manning»54 at uoppsigelighet dermed må modifiseres. For det vil ha formodning mot seg at 
arbeidsgiver vil gå til det skritt å skjerme sine midlertidige ansatte på denne måten om det 
ikke foreligger sterke holdepunkter for det. Et slikt syn støttes klart av Evju55 og kan muli-
gens ses innbefattet i Jakhellns kommentarer i både «Oversikt over arbeidsretten» og i 
«Arbeidsrett.no»56. Ses dette opp mot den vanlige regel om oppsigelse ved saklig grunn og 
prinsippet om at midlertidig ansatte ikke skal ha bedre stillingsvern enn faste ansatte bør 
disse prinsippene måtte innskrenke regelens rekkevidde. I det hele taler de for en annen 
konklusjon. En som ligger nærmere opp mot de originale forarbeider fra 1975-76, om at det 
ikke finnes noen presumsjon den eller andre vei. Men at man selvfølgelig er avhengig av 
hva avtalen sier om oppsigelse. Og der intet er avtalt faller man tilbake på lovens hovedre-
gel, at arbeidsgiver ensidig kan si opp med saklig grunn. Deretter kan det spørres om det 
foreligger et skjerpet saklighetskrav med tanke på at arbeidsforholdet er av midlertidig 
art57. Dette skal jeg ikke gå nærmere innpå foreløpig. 
At man, i utgangspunktet, ved denne regel får et to sporet system ved oppsigelse av ansatte 
kan heller ikke anses å være heldig. 
Uttalelsens praktiske betydning er usikker. De fleste arbeidsavtaler i dag vil inneholde opp-
sigelsesklausul, dette fremgår blant annet av de idrettslige kontraktene som ligger vedlagt 
oppgaven58. Spørsmålet er således heller hva som må være avtalt for å oppfylle Høyeste-
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satt av forbundene. 
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retts krav til avtalt oppsigelsesadgang. Her har Høyesterett valgt taushet. Vanlige arbeids-
kontrakter for fast ansatte inneholder oftest en klausul om oppsigelsestid. Slik klausul vil 
være et klart tegn på oppsigelighet. For sammenhengen i loven burde dette være nok også 
for midlertidig ansatte, men det kan spørres om midlertidigheten i seg selv kan stille større 
krav til oppsigelsesklausulen. En henvisning til arbeidsmiljøloven og § 15-7 kan nok være 
på sin plass. 
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5 Arbeidstakers oppsigelsesvern der oppsigelsesadgang er 
avtalt.  
5.1 Innledning 
I løpet av oppgaven har vi sett at rettstilstanden tilsier at avtale om oppsigelsesadgang kre-
ves for at oppsigelse skal kunne gjennomføres. Dette leder oss til spørsmålet om hvilket 
vern som gjelder for den midlertidig ansatte når arbeidsgiver velger å gå til oppsigelse med 
bakgrunn i de avtalte vilkår. Er det vilkårene som setter grensen eller kommer aml. § 15-7 
inn? Videre blir det et spørsmål om hvilke vilkår som kan avtales. Aml. § 1-9 sier at loven 
ikke kan fravikes til arbeidstakers ugunst med mindre det er særskilt fastsatt. Dette må så-
ledes danne en grense for hva som kan avtales. Forholdet til aml. § 1-9 vil bli løpende be-
merket der det passer seg. Gjennomgangen vil følge den samme mal som under punkt 4. 
Ordlyden i § 15-7 vil også bli gjennomgått.  Det bemerkes at kildeutvalget er begrenset. 
5.2 Arbeidsmiljølovens kapittel 15, da særlig § 15-7s, anvendelse på 
midlertidige ansettelsesforhold. 
Midlertidige ansettelser er ment å opphøre uten oppsigelse. Dermed er det interessant å 
fastslå om arbeidsmiljølovens opphørs kapittel er anvendelig også ved midlertidige anset-
telser. Dette selv om vi i punkt 3.1.5 kom til at arbeidsmiljøloven omfavner alle som faller 
inn under den.  
5.2.1 Kan lovens alminnelige oppsigelsesregler anvendes på midlertidige 
arbeidsforhold? 
Som et utgangspunkt kan man legge til grunn at man må være innenfor lovens anvendel-
sesområde som følger av § 1-2. Videre kan § 15-7s ordlyd kan gi oss en pekepinn, den taler 
om forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Utfra det kan man lese at dersom parte-
ne oppfyller vilkårene til disse to begrepene er man trolig innenfor bestemmelsens anven-
delses område. Det samme kan trolig sies om kapittelet som helhet. I arbeidsrett.no sies noe 
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lignende om personkretsen59. Det fremheves at bestemmelsene gjelder for alle som faller 
under loven med mindre annet er fastsatt. Et slikt unntak gjelder for virksomhetens øverste 
leder etter § 15-16 2.ledd. Også Fougner og Holo60 angir i sin kommentarutgave at oppsi-
gelsesvernet gjelder alle arbeidstakere, jf. aml. § 1-8. 
Det bør derfor kunne legges til grunn som utgangspunkt at lovens alminnelige regler om 
oppsigelse kan anvendes ved oppsigelse av midlertidige arbeidsforhold, jf. også konklusjo-
nen i punkt 3.1.5. 
5.3 Lovens ordlyd 
5.3.1 Aml. § 14-9 5.ledd 1.punktum 
Bestemmelsen lyder som følger:  
 
«Midlertidige arbeidsavtaler opphører ved det avtalte tidsrommets utløp, eller når 
det bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig avtalt eller 
fastsatt i tariffavtale.» 
 
Ordlyden gir oss ingen holdepunkter om problemstillingen. Således må man lete andre ste-
der. Dermed går turen om forarbeidene igjen. 
5.4 Forarbeider 
Gjennomgangen vil ta for seg de relevante forarbeider til aml. § 14-9. 
5.4.1 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s.71 
De interessante deler av denne lyder slik:  
«Fortsetter arbeidsforholdet utover avtalens utløp, må det antas at de vanlige opp-
sigelsesregler vil komme til anvendelse med mindre noe annet uttrykkelig avta-
les.» 
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 45
Denne refererer til forhold etter den opprinnelige avtaletidens utløp, men et lite hint kan 
den gi ved at den viser til at lovens vanlige oppsigelsesregler da skal gjelde med mindre 
annet uttrykkelig avtales. Om dette kan tas til inntekt for hva som skal gjelde ved oppsigel-
se før avtalen utløper er vanskelig å si. Et slikt tolkningsalternativ er ikke umulig. Men det 
kan være en forhastet konklusjon da denne delen av uttalelsen fokuserer på forholdet etter 
den avtalte tidens utløp eller det bestemte arbeids ferdigstillelse. 
5.4.2 Ot.prp.nr 50 1993-1994 s.164 
Denne uttalelsen er i det vesentlige hentet fra kapittelet Gjeldende Rett i Arbeidsmiljøut-
valgets innstilling, NOU 1992:20 side 170 og lyder slik: 
 
«Dersom avtalen kan tolkes slik at det er adgang til å avvikle arbeidsforholdet før 
arbeidet er utført eller den avtalte tid utløpt, gjelder lovens alminnelige regler om 
oppsigelsesfrister. Oppsigelsen må her som ellers være saklig begrunnet.» 
 
Her ser man at forarbeidene avklarer spørsmålet ved å gi kravet om saklig grunn anvendel-
se sammen med lovens alminnelige oppsigelsesfrister. Forarbeidet avklarer dermed enhver 
tvil. Spørsmålet vi stilte til Ot.prp. nr. 41 1975-1976 s. 71 er således besvart. 
 
5.4.3 Ot.prp. nr. 49 1995-199661 
På proposisjonens side 26 finner man følgende utsagn om førtidig oppsigelse av midlertidig 
tilsatte:  
 
«Dette vil være en helt ordinær oppsigelsestvist hvor de alminnelige reglene om 
oppsigelsesfrister, krav om saklig grunn mv kommer direkte til anvendelse.»   
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Lovgiver sementerer dermed uttalelsen fra 1993-1994. Utgangspunktet er altså at oppsigel-
sesfrister og krav om saklig grunn kommer direkte til anvendelse. Like interessant er ut-
sagnet om at det anses å være en helt ordinær oppsigelsestvist. 
5.4.4 Ot. prp. Nr. 49 2004-200562 
De relevante deler lyder slik:  
 
«Det vil bero på en tolkning av arbeidsavtalen hvorvidt det midlertidige ansettel-
sesforholdet er oppsigelig etter de ordinære oppsigelsesbestemmelsene i arbeids-
miljøloven»  
 
Forarbeidet knytter oppsigelsesadgang og anvendelse av lovens oppsigelsesregler sammen. 
Imidlertid kan det spørres ordlyden her tilsier en realitetsendring fra 1993-94 eller om end-
ringen kun er av redaksjonell art. Ordlyden her tyder på at man kan avtale seg bort fra å gi 
arbeidsmiljølovens regler om oppsigelse anvendelse når man først går til oppsigelse. Dette 
er lite sannsynlig. Trolig er meningen at rettstilstanden ikke skal forandre seg. Det er også 
trolig at denne uttalelsen knytter seg til selve oppsigelsesadgangen, ikke fremgangsmåten 
og vernet når oppsigelse først er avtalt. Skulle man ha mulighet til å frasi seg oppsigelses-
vernet helt bør dette følge av lovteksten som i § 15-16 om virksomhetens øverste leder, jf. 
også § 1-9. Dessuten har lovgiver her en oppfordring til å gjøre en slik fravikelse soleklar. 
5.4.5 Oppsummering 
De relevante forarbeider til § 14-9 5.ledd virker samstemte og peker i retning av at ar-
beidsmiljølovens alminnelige regler om oppsigelse i lovens kapittel 15 får anvendelse ved 
førtidig opphør av midlertidige arbeidsforhold. Det bør bemerkes at det ikke tas stilling til 
hvilken betydning avtalte vilkår eller andre regelverk skal ha i forhold til de alminnelige 
bestemmelser.  
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5.5 Rettsoppfatninger i juridisk litteratur 
5.5.1 Friberg 
Kommentaren knytter seg først og fremst til arbeidsmiljøloven av 1977, § 58 nr. 7. I kom-
mentarutgaven fra 1983 sier Friberg følgende om temaet:  
 
«Hvis man utfra en tolkning av avtalen likevel finner at det er adgang til dette, har 
departementet ment at de alminnelige oppsigelsesfrister skal gjelde(Ot.prp. nr. 41 
1975/76 s. 71).»63  
 
Friberg peker på at lovens vanlige oppsigelsfrister idet minste kommer til anvendelse. Det 
skal dog nevnes at han påpeker at disse kan fravikes ved avtale. Hva han mener om de 
andre vanlige oppsigelsesregler anvendelse er uvisst. 
 
5.5.2 Fougner og Holo64 
I kommentarutgaven fra 2006 går forfatterne som tidligere vist ganske grundig inn i mate-
rien og følger i all hovedsak linjen til Friberg. Hvilket oppsigelsesvern midlertidige ansatte 
skal ha dersom man «utfra en tolkning av avtalen kommer til at det er oppsigelsesadgang», 
er ikke nevnt. Det er kun en henvisning til at man antar at de vanlige oppsigelsesfrister 
kommer til anvendelse. Dette har nok sammenheng med at de på side 781 i samme bok sier 
at oppsigelsesvernet gjelder alle arbeidstakere og viser til aml. § 1-8. 
5.5.3 Arbeidsrett.no, Jakhelln mfl. 
Arbeidsrett.no har en lengre drøftelse av oppsigelsesadgang og dens følger ved midlertidig 
ansettelse. Utsagn om oppsigelsesadgangen er gjengitt over i punkt 4.4.3.1, resterende del 
som er av interesse for vårt tema gjengis her:  
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«Når det gjelder saklighetskravet ved oppsigelse fra arbeidsgivers side må det ved 
oppsigelse i den tidsbegrensede perioden trolig legges vekt på at arbeidsforholdet 
under enhver omstendighet ville ha opphørt automatisk ved utløpet av den tidsbe-
grensede perioden, med den konsekvens at det antakeligvis kreves noe mer før en 
oppsigelse er saklig begrunnet.»65 
 
Her kan man utvilsomt se at forfatterne legger til grunn at arbeidsmiljølovens bestemmelser 
kommer direkte til anvendelse. Dette syn er således i overensstemmelse med forarbeidene. 
Det bør også merkes at det tas til ordet for et skjerpet saklighetskrav. 
5.5.4 Andre forfattere 
Storeng, Beck og Due Lund legger i sin «Arbeidslivets spilleregler» til grunn at lovens al-
minnelige oppsigelsesregler, § 15-7 m.fl., kommer til anvendelse66. Forholdet til spesielt 
avtalte vilkår er ikke drøftet. 
 
Dege er noe kryptisk i sin uttalelse i «Den individuelle Arbeidsrett»67, men som nevnt un-
der punkt 4.4.3.3 kan man trolig utlede at kravet til saklig grunn vil måtte være gjeldende 
også ved oppsigelser av midlertidig ansatte. 
 
Johansen og Stueland sier i sin kommentarutgave følgende: 
 
«Hvis arbeidsgiveren ensidig vil avslutte arbeidsforholdet før det, har arbeidstake-
ren ordinært stillingsvern, slik at det må foreligge saklig oppsigelses- eller av-
skjedsgrunn.»68    
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Noen særlig klarer oppfatning kan vanskelig ses å foreligge. Her sies det at saklighetskra-
vet i § 15-7 klart kommer til anvendelse. Ei heller disse forfatterne tar for seg forholdet 
mellom avtalte vilkår og kravet til saklig grunn. 
 
5.5.5 Oppsummering 
Juridisk teori virker som tidligere nevnt, ikke å ha drøftet spørsmålet inngående, snarere 
lagt til grunn visse forutsetninger. Ser man helhetlig på den juridiske teorien dannes et 
mønster. Fougner og Holo har lagt sin kommentar om at alle arbeidstakere nyter godt av 
vernet i § 15-7 til noter under behandling av denne bestemmelsen. Andre har uttalt seg di-
rekte i forbindelse med behandlingen av § 14-9 5.ledd. Mønsteret tilsier at det i teorien er 
en enighet om at oppsigelsesvernet i § 15-7 kommer til anvendelse. Et slikt syn er i over-
ensstemmelse med det som kan utledes av forarbeider, og § 15-7s formål om å verne ar-
beidstakere mot usaklig oppsigelser. Hvordan særlige avtalte vilkår skal avstemmes mot 
lovens bestemmelser synes ikke å være behandlet i litteraturen. 
 
5.6 Rettspraksis 
Som sagt er ikke problemstillingen noen gjenganger i rettssystemet, men noe har nådd 
domstolene. Av særlig interesse er dette fordi det viser om jussens autorative organ for tvis-
teløsning har vurdert problemstillingen, og eventuelt hvordan problemstillingen har blitt 
løst. Vår spørsmålsstilling omhandler situasjoner der det er fastsatt vilkår for oppsigelse i 
arbeidsavtalen. Slike rettsavgjørelser har vært vanskelig å finne. Likevel må det sies at ge-




Sakens innhold er nevnt over. Kort gjengitt handler den om førtidig oppsigelse av en trener 
innenfor de alpine landslag. Retten kom frem til at det faktisk var inngått en ny midlertidig 
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ansettelse. Dermed ble et brev to uker inn i den nye arbeidsavtalen betraktet som oppsigel-
se. Retten konkluderte retten slik: 
 
«Oppsigelsen kommer to uker inn i en arbeidsavtale som minimum skulle gjelde 
for et år. Det kreves da saklig grunn, noe som ikke foreligger.»  
 
Retten går deretter gjennom de vilkår som ligger i saklig grunn og fastslår at behandlingen 
av saken har vært svært mangelfull. Rettens uttalelser tyder utvilsomt på at den mener at 
stillingsvernsreglene kommer til direkte anvendelse på midlertidige ansettelser. Det er dog 
verdt å merke seg at det ikke synes å foreligge noen spesielle avtalte vilkår i avtalen slik at 
forholdet mellom disse og arbeidsmiljølovens saklighets krav ikke behandles. 
Dommen kan dermed kun tas til inntekt for det syn at saklighetskravet som nå er forankret i 
aml. § 15-7 kan anvendes. 
5.6.2 TOSLO-2006-132266 
Saksforholdet er gjengitt over i punkt 4.5.3.2. Den midlertidige arbeidsavtalen ble ikke 
ansett å ha noen oppsigelsesklausul. Ei heller var det inngått avtale om opphør. Retten stilte 
da krav om oppsigelse for at arbeidsforholdet skulle opphøre. Saken ble avgjort på bak-
grunn av formuriktig oppsigelse. Det kan virke som retten legger til grunn at der det er 
mangel av holdepunkter for annen regulering kommer arbeidsmiljølovens bestemmelser 
inn med full tyngde. I og med formuriktigheten foretok retten ingen saklighetsvurdering. 
Men trolig ville dette ha blitt gjort om oppsigelsen ikke led av formfeil.  
Avgjørelsen forholder seg dermed ikke til avtalte vilkår eller aml. § 1-9. Men peker klart i 
retning av at de alminnelige oppsigelsesregler skal anvendes. 
5.6.3 Rt. 2012 s. 168 
Notodden-dommen tar opp problemstillingen rundt de rettslige utgangspunkter der det er 
avtalt vilkår til oppsigelsesadgangen. Det er viktig å huske at standardkontrakten som be-
nyttes ved ansettelse av profesjonelle fotballspillere i utgangspunktet erklærer seg uoppsi-
gelig. Med mindre vilkårene i dens vedlegg 1 er oppfylt. Høyesterett var enige i resultatet, 
men delte seg når det kom til grunnlaget for begrunnelsen. Først gjennomgås førstvoteren-
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des begrunnelse, deretter annenvoterendes. Det vil bli gitt løpende kommentarer og vurde-
ringer da dette etter mitt syn passer best i forhold til avgjørelsens oppbygning. 
Førstvoterende uttaler i avsnitt 51 siste punktum: 
 
«Hvis det er avtalt alminnelig oppsigelsesadgang, må arbeidsmiljøloven § 15-7 om 
vern mot usaklig oppsigelse gjelde.»  
 
Dette generelle utgangspunkt stemmer godt med forarbeider og uttalelser i juridisk teori. 
Det kan reises spørsmål om det ligger en hake i ordet «alminnelig» som refererer seg til 
anvendelse av § 15-7.  Førstvoterendes drøftelse av oppsigelsesvernet, særlig om der det er 
avtalt69 spesielle vilkår for oppsigelse kan tyde på dette.  
Arbeidsavtalen for profesjonelle fotballspillere er som sagt i utgangspunktet gjort uoppsi-
gelig. Avsnitt 54 gjengir avtalens vedlegg 1 om oppsigelighet. I avsnitt 56 til 59 forsøker de 
førstvoterende å skape en sammenheng i avtalens bestemmelser. Konklusjon dras i avsnitt 
60. 
Bestemmelsen i vedlegg 1 bokstav A nr.1 kommer til anvendelse i saken. Denne sier at 
klubben kan si opp spilleren med en måneds varsel når: «1. Klubbens økonomi svikter ve-
sentlig i forhold til realistisk oppsatt budsjett.».  
Dette lar seg ikke nødvendigvis harmonere med andre av avtalens bestemmelser. Mer be-
stemt kontraktens vedlegg 1. bokstav D som gir overgangsreglementet70 anvendelse ved 
oppsigelser ved siden av de andre avtalte vilkår. Overgangsreglementets § 14-2.171 gir ar-
beidsgiver muligheten til å si opp en spiller ved saklig grunn i henhold til arbeidsmiljølo-
vens bestemmelser. Dette, som førstvoterende poengterer, skaper en intern motstrid i kon-
trakten mellom de spesifikke vilkår, kontraktens utgangspunkt om uoppsigelighet og ar-
beidsmiljølovens bestemmelser. Avtalen er hverken selvforklarende eller oversiktlig. Men 
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om motstriden er så sterk som førstvoterende peker på er langt fra sikkert. Både punkt 1 og 
11 sier at kontrakten er uoppsigelig. Men de sier også at den er oppsigelig etter de vilkår 
som står i vedlegg 1. Bokstav D tilhører vitterlig vedlegg 1. Selv om bokstav D henviser til 
bestemmelser utenfor kontraktens 4 hjørner er disse etter vanlig avtalerett gjort til en del av 
kontrakten ved henvisningen, jf. også kontraktens forside. Det er forunderlig at førstvote-
rende ikke ser etter en harmonerende løsning mellom regelsettene. Deriblant løsningen med 
å kombinere arbeidsmiljølovens saklig grunn med avtalens vilkår. Motstriden fører til at 
førstvoterende setter spørsmålstegn ved vekten av bestemmelsen i overgangsreglementet, 
og deretter tolker seg bort fra å vektlegge denne bestemmelsen. 
En av grunnene for dette er punktet «Tvister om avtalens opphør» i vedlegg 1. Punktet be-
stemmer at tvister knyttet til vedleggets bokstav A, B og C hører under arbeidsmiljølovens 
bestemmelser, mens tvister under bokstav D hører under Fotballens voldgiftsordning72.  
Grunnlaget for kontraktens regulering av tvisteløsnings for tvister etter bokstav D er tanken 
om at fotballen er best tjent med og best utstyrt til å håndheve tvister rundt sitt eget regel-
verk. Tvister av den art som faller inn under de «fotballrettslige reguleringer» løses av id-
rettens egen voldgiftsordning. Spørsmål rundt overganger til ny klubb, overgangens følger, 
prosedyrer osv. er løst i overgangsreglementet. Dette bemerkes også av førstvoterende.  
Mens tvister etter bokstav A, B og C altså skal løses etter arbeidsmiljølovens bestemmelser, 
og følgelig i det vanlige rettsapparatet. Hvor de strengt tatt også hører hjemme.  
Om denne forskjell i tvisteløsning bør tillegges så stor betydning som førstvoterende mener 
er jeg tvilende til. Saken er på arbeidsrettens område. Overgangsreglementet angir kun at 
preseptorisk lovgivning får anvendelse som en minimumsskranke ved arbeidsgivers oppsi-
gelse. «Partene» har deretter i kontrakten nærmere regulert oppsigelsesadgangen. I dette 
ligger en oppfordring til harmonering, ikke motstrid.  Videre er standardkontrakten og 
overgangsreglementet er levende dokumenter som endres fra tid til annen. Endringer i det 
ene kan skape utilsiktede virkninger i det andre.  
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 Om avtale om voldgiftsordning for arbeidstaker før tvisten har oppstått er lovlig eller ikke blir ikke behand-
let nærmere.  
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Førstvoterende tolker deretter ordlyden i «etter arbeidsmiljølovens bestemmelser» dithen at 
kun arbeidsmiljølovens prosedyrebestemmelser skal gjelde. Det kan spørres om en slik 
tolkning er nærliggende når avtaleverket og lovgivning ses samlet. Med det utgangspunkt 
at konflikter listet i A, B og C er arbeidsrettslige er det strengt tatt naturlig at de underleg-
ges behandling etter den, for det meste, preseptoriske arbeidsmiljøloven. Sett i sammen-
heng med overgangsreglementets § 14-2 1. tyder dette på at intensjonen er at arbeidsmiljø-
loven som en helhet skal legges til grunn ved slike tvister. Men at avtalen innfører et mate-
rielt kriterium for saklighet  
Under enhver omstendighet er det tvilsomt om man kan trekke en slik konklusjon uten å gå 
innpå aml. § 1-9. Loven kan ikke fravikes til arbeidstakers ugunst med mindre det uttrykke-
lig følger av loven. Selv ved spesifisering av oppsigelsesmulighetene spørres det om man 
kan fravike en bestemmelse som er satt for å verne arbeidstakerne mot usaklig oppsigelse. 
En drøftelse av bestemmelsens gunst for arbeidstaker bør gjennomføres. 
Førstvoterende vektlegger derimot at man har skilt ut sviktende økonomi som eget punkt i 
kontrakten. At en slik utskillelse har betydning for vurderingsnormen som skal legges til 
grunn er jeg enig i. Ellers ville en slik spesifisering vært meningsløs. Spørsmålet er om man 
kan legge så mye i utskillelsen som førstvoterende gjør. Utskillelsen betyr at partene har 
definert saklig grunn. Økonomi som vanligvis er saklig, anses ikke å være saklig før vilkå-
ret i kontrakten er oppfylt. Dermed er i denne sak saklighetskravet skjerpet. Dette bør for-
stås som at terskelen for oppsigelse er lagt høyere, ikke at arbeidsmiljøloven er fraveket. 
Før vi tar for oss førstvoterendes konklusjon bør vi se på uttalelsene i avsnitt 68 og 69. 
Førstvoterende går inn på kjernen i standardkontraktenes oppsigelsesbestemmelser. Den 
gamle bestemmelsen uten ordene « i forhold til realistisk oppsatt budsjett» var noe tilnær-
met en avtalefesting av arbeidsmiljølovens saklighetskrav. Av historiske grunner og hensyn 
til fotballspilleren var det ønskelig med en innstramming i arbeidsgivers oppsigelsesmulig-
heter ved svekket økonomi sammenlignet med arbeidslivet ellers. Risikoen for dårlig øko-
nomi overføres således frem til et visst punkt til klubben. Denne historikken bak bestem-
melsen tyder ikke på noe avvik fra saklighetskravet i aml. § 15-7. Men for de forhold kon-
trakten regulerer var det nødvendig med enn innstramming av arbeidsgivers oppsigelses-
muligheter slik at sunn bedriftsøkonomi ble vektlagt i klubbene. Det er videre et spørsmål 
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om en tredjepart kan fravike vernebestemmelser på arbeidstakers vegne, særlig utenom 
tariffavtale. 
Førstvoterende konkluderer i avsnitt 60 at adgangen til å si opp skal vurderes etter bestem-
melsen i arbeidsavtalens vedlegg 1 punkt A nr. 1. Ikke etter arbeidsmiljølovens alminnelige 
regler om oppsigelse. Dermed har førstvoterende bekreftet at ordet «alminnelig» var en 
reservasjon. Der det er spesifisert/utskilt egne bestemmelser om oppsigelsesadgangen skal 
altså bare disse gjelde. Dette riktig nok en konklusjon dratt etter en konkret tolkning av en 
spesifikk arbeidsavtale slik at bestemmelser i andre arbeidsavtaler kan falle annerledes ut. 
Men tolkningen vil være veiledende. Det kan spørres om tolkningen av avtalen ville frem-
kalt samme resultat dersom det omstridte punkt hadde vært avtalens vedlegg 1 punkt A nr. 
2, jf. forholdet til aml. § 1-9. 
Dermed er man over i mine største ankepunkter mot førstvoterendes tolkning. Tolkningsre-
sultatet er forståelig. Dette avtalevilkåret bør være styrende. Men å avskjære arbeidsmiljø-
lovens alminnelige regler er jeg skeptisk til. Partene har som nevnt selv definert saklig 
grunn. Men dette betyr ikke at partene har avtalt seg vekk fra arbeidsmiljølovens regler. 
Førstvoterendes tolkning vil bety at man mister det opparbeidede fastpunktet ved vurde-
ringen av rettmessigheten av en oppsigelse til fordel for et avtalevilkår. Dommer Tønders 
votum, som får tilslutning av to dommere, reduserer dermed virkningen av å ha en i ut-
gangspunktet ufravikelig verneregel. Videre legger den opp til vanskelige skillelinjer og til 
enhver tid konkrete vurderinger som reduserer betydningen av de momenter som følger av 
lang tids rettspraksis, istedenfor å ha et fast utfartssted for tolkningen av oppsigelsens rett-
messighet.  
Dessuten vil det faktum at man ikke har vurdert avtalte vilkår opp mot aml. § 1-9 svekke 
dens rettskildemessige betydning. Særlig for arbeidsavtaler med vilkår som åpner for større 
oppsigelsesadgang fra arbeidsgiversiden enn det som følger av loven. 
Videre må det spørres hvilken virkning en rettskilde som overgangsreglementets § 14-2 1. 
om spillerens rett til å si opp av sportslige årsaker vil ha. Riktignok er situasjonen litt an-
nerledes enn ved arbeidsgivers oppsigelse. Men også spillerens oppsigelsesmuligheter er 
direkte regulert i kontrakten. Vil man på grunn av disses utskilling til egne punkter i kon-
trakten også her overse overgangsreglementets regulering siden dette ikke stemmer med 
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kontraktens utgangspunkt? Til sist må det spørres om inkonsekvensen i at man først legger 
til grunn at arbeidsmiljølovens bestemmelser skal komme til anvendelse for så å løfte det 
hele ut av arbeidsmiljøloven er særlig gjennomtenkt. 
 
Annenvoterende valgte en annen tilnærming når det kommer til hva som skal legge til 
grunn som vurderingsnorm for oppsigelsens rettmessighet. Dette vises allerede i avsnitt 92. 
Annenvoterende fremholder at oppsigelsesvernet reguleres av arbeidsmiljøloven, men at 
kravet til saklig grunn må ses i lys av arbeidsavtalen. Bakgrunnen for dette gis i avsnitt 94 
til og med 98. Også annenvoterende går inn i overgangsreglementets regelverk og utfra 
dettes ordlyd konkluderes at arbeidsmiljølovens regler gjelder, herunder kravet til saklig 
grunn, jf. aml. § 15-7. Argumentet begrunnes med at det er et tungtveiende hensyn at avta-
lepartene kan være trygg på at det ordlyden tilsier, er det som er avtalt. Avsnitt 98 er det 
prinsipielt viktige i hans vota og lyder slik:  
 
«Arbeidsmiljøloven § 14-9 femte ledd første setning bestemmer at det kan avtales 
unntak fra utgangspunktet om at midlertidige avtaler er uoppsigelige i kontrakts-
perioden. Partene står fritt til å utforme unntakene, men arbeidsmiljølovens krav 
om saklig grunn er en absolutt skranke for arbeidsgiverens rett til oppsigelse, I 
dette tilfellet må den samlede lesningen av avtalen innebære at spillerne er beskyt-
tet av denne minimumsskranken. Dette betyr ikke at vedlegg 1 punkt A nr.1 blir 
uten betydning. Etter min mening vil forutsetningen om edruelig budsjettering 
være et moment ved vurderingen av hva som er saklig grunn for oppsigelse etter 
arbeidsmiljøloven § 15-7.»   
 
Dommer Webster gjør dermed det motsatte av førstvoterende.  De to regelsett harmoniseres 
slik at de jobber sammen istedenfor å gi det ene forrang over det andre. En slik løsning er 
mer i sammenheng med standardkontraktens utvikling. Heller avfeies ikke de fotballrettsli-
ge reguleringer som rettskilde. Løsningen gir bedre forutsigbarhet for partene i konflikten 
ved å beholde den alminnelige standard i § 15-7 som minimums målestokk. 
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Annenvoterende lar det skinne gjennom at arbeidsavtalen har punkter som kan peke i ret-
ning av førstvoterendes syn. I dette må det ligge at den løsning annenvoterende valgte ikke 
på noen måte er sikker i de tilfeller der arbeidsavtalen kan leses på andre måter. 
Ei heller annenvoterende problematiserer forholdet til aml.§ 1-9 om fravikelse av loven, 
men er inne på det ved å kalle aml. § 15-7 en minimumsskranke. Dette kan forklares med at 
kontraktens bestemmelse er gunstig for arbeidstakerne. Men drøftelse av kontrakten legger 
opp til at man som et minimum tangerer problemstillingen. 
Annenvoterende peker også på at midlertidighet i seg selv vil ha en betydning ved vurde-
ringen av hva som regnes som saklig grunn. Avgjørende er dette neppe. Men påpekningen 
av at midlertidighetens natur kan påvirke vurderingen vil kunne ha en effekt i senere saker. 
Ikke minst da poenget er bemerket av Jakhelln73 med flere. Om det nå kan sies fastslått er 
tvilsomt, men annenvoterendes uttalelse kan i det minste anses som retningsgivende. Og på 
linje med juridiske teori. 
 
Av dommen kan man utlede følgende: Dersom man har avtalt en såkalt alminnelig oppsi-
gelsesadgang, dvs. det ikke er satt noen spesielle vilkår eller lignende vil man få en helt 
vanlig oppsigelsestvist. Dette følger av førstvoterendes drøftelse og for så vidt også av an-
nenvoterendes votum. Så langt er dommen i overensstemmelse med forarbeider og store 
deler av juridisk teori.  
Ved tvister rundt arbeidsavtaler med spesifikke vilkår om oppsigelse er rettstilstanden 
uviss. Høyesterett delte seg her i to fraksjoner. Fraksjonene er nok kun enige om et par ting, 
at arbeidsavtalen må tolkes, og trolig at arbeidsmiljølovens prosedyre bestemmelser kom-
mer til anvendelse. Tolkningen ledet til to relativt forskjellige veier til målet. Det er mer 
tolkningens resultat og systematikken som ledet frem til tolkningsresultatet enn anvendel-
sen på faktum som er avvikende mellom de to fraksjoner. Ingen av fraksjonene diskuterte 
muligheten til å fravike § 15-7. Således kan man ikke si at man på dette området har fått 
noen enstemmig avklaring. Høyesteretts deling legger opp til en ny prøvelse på denne de-
len av dommen. 
                                                 
 
73
 Se redegjørelse under punkt 4.4.3.1 
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5.6.4 TOSLO-2011-163957(Oppsal Håndball) 
Saken dreier seg om oppsigelse av tre håndballspillere grunnet sviktende økonomi. Saken 
benytter Notodden-dommen som rettskilde. 
Noe av det første retten foretok seg var en drøftelse av avtalte vilkårs forhold til aml. § 1-9. 
Med henvisning til avtalen fastslår retten at partene kan avtale sterkere materielt oppsigel-
sesvern. Det aktuelle vilkår ga her sterkere oppsigelsesvern. 
Retten tok deretter for seg det avtalte vilkårs betydning og viser til hvordan dette er løst av 
flertallet i Notodden-dommen. Det legges til grunn at arbeidsmiljølovens prosedyre regler 
er gjeldende, mens saklighetsnormen vurderes etter avtalens materielle kriterier. Deretter 
gikk retten inn i konkret saklighetsvurdering med mange av de momenter en saklighetsvur-
dering etter arbeidsmiljøloven vil inneha. M.a.o. falt man også her tilbake på vanlig saklig-
hetsvurdering.  
Dommen viser hvilken påvirkning Høyesteretts avgjørelser har.   
 
5.6.5 Oppsummering av rettspraksis 
Rettspraksis er sparsom. Skal man dra noen konklusjoner av den så kan man med rimelig 
stor sikkerhet si at der man har avtalt en alminnelig oppsigelsesadgang vil arbeidsmiljølo-
vens § 15-7 sammen med andre oppsigelsesbestemmelser komme til anvendelse. Behand-
lingen av særvilkårs betydning opp mot loven er usikker. Høyesterett valgte særdeles avvi-




Ser man alle de relevante rettskildene samlet blir ikke resultatet veldig annerledes enn de 
foreløpige konklusjoner dratt under hvert punkt. Lovens ordlyd var knapp, men ga oss mye 
å jobbe med. Forarbeidene peker klart i retning av at man skal benytte arbeidsmiljølovens 
alminnelige oppsigelsesbestemmelser, men forarbeidene til 2004-2005 er noe kryptiske. 
Juridisk teori taler for at arbeidsmiljøloven kommer til anvendelse. Rettspraksis tyder også 
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på at man benytter de alminnelige lovgitte oppsigelsesbestemmelser der en alminnelig opp-
sigelsesadgang er avtalt. Så langt må ting kunne anses som sikkert.  
Noen forfattere tar til ordet for et strengere saklighetskrav. Dette støttes i Notodden-
dommen av dommer Webster, men er ikke sikkert. 
Er det avtalt spesifikke vilkår for oppsigelse er vernet uavklart i den betydning at man ikke 
har fått noen samstemt autorativ uttalelse om hvilket vern som gjelder, kontrakten eller 
loven i samarbeid med kontraktens vilkår. Forarbeider og teori synes å være tause. 
 
5.8 De lege ferenda betraktninger 
Har man avtalt en «alminnelig» oppsigelsesadgang vil det følge av teori, rettspraksis og 
forarbeider at arbeidsmiljølovens bestemmelser om oppsigelse får anvendelse. Således er 
det som det ble sagt i et av forarbeidene « en helt ordinær oppsigelsestvist». Dette må synes 
å være en god løsning. Dermed følges det samme system som for fast ansatte. Forskjellen 
består egentlig ikke i oppsigelsesprosedyren, men ansettelsesvilkårene. Dermed er det ing-
en grunn til å operere med forskjellige systemer når oppsigelsesadgang er avtalt.  
 
Der man har avtalt særlige vilkår om arbeidsgivers oppsigelse av midlertidig ansatte, har 
Høyesterett vaklet. Standardkontrakten som var gjenstand for tolkning i Notodden-dommen 
er ikke av de mest systematiske. Dog er det langt fra sikkert at måten man valgte å tolke 
denne på var den beste med tanke på senere saker. 
Lovgiver har gitt en særlig lov på dette området som er ment til å verne arbeidstakere mot 
usaklig oppsigelse. Lovgiverviljen angående temaet er ubestridt. Kravet til saklighet er 
dermed en grunnstein i vurderingen om en oppsigelse skal anses rettmessig eller ikke. Når 
man har en slik rettslig standard som etter lovteksten ikke er mulig å fravike unntatt i de 
tilfeller der loven selv gir anvisning på dette, jf. § 15-16, synes det rart å fravike den i sin 
helhet. En praksis som førstvoterende representerte fører til at man får et tosporet system. 
Et unødvendig dobbeltspor. Til syvende og sist likevel faller man likevel tilbake på en or-
dinær saklighetsvurdering i alt annet enn navnet, jf. førstvoterendes votum og TOSLO-
2011-163957. Den eneste forskjell er at partene har definert saklig grunn i avtalen. Momen-
tene i vurderingen vil være de samme.  
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Det er forunderlig at man løfter saklighetsvurderingen ut av arbeidsmiljølovens saklighets-
norm uten i det hele tatt å spørre om man kan fravike bestemmelsen med tanke på § 1-9 og 
arbeidsmiljøloven i sin helhet. Både sett i forhold til formål og systematikk. Fremgangsmå-
ten vil hindre forutberegnelighet både for arbeidstaker og arbeidsgiver. Hva om man kom-
mer til rettsapparatet med en avtalebestemmelse som kanskje er til arbeidstakers ugunst. 
Hvordan vil man da gjennomføre vurderingen, hva vil være vurderingsnormen? Vil man 
falle tilbake på aml. § 15-7? Det må derfor ses som positivt at retten i TOSLO-2011-
163957 tar opp problemstillingen. Noe Høyesterett også burde ha gjort.  
 
Utfra systembetraktninger, behovet for forutberegnelighet, lovgiverviljen og reelle hensyn 
synes det å være en bedre løsning å legge seg opp til den framgangsmåte annenvoterende 
benyttet. Man beholder arbeidsmiljølovens § 15-7 som en minimumsskranke for arbeidsgi-
vers handlefrihet. § 15-7s ufravikelighet taler for at vilkår ikke skal vektlegges dersom de 
endrer saklighetsnormen negativt for arbeidstakeren. Dermed unngår man problematikk 
koblet til vilkårets ugunst for arbeidstaker.74 Deretter tolkes kontrakten og de anvendelige 
avtalte vilkår. Disse legges til som et moment i forhold til en eventuell skjerping/definering 
av saklighetskravet. Ved å følge en slik fremgangsmåte får man en mer ensartet og tryggere 
behandling. Rettsstillingen blir lettere å forutberegne og man slipper et tilnærmet tosporet 
system. Det er utvilsomt at de avtalte vilkår skal tillegges vekt. Men de bør tillegges vekt i 
sammenheng med kravet til saklig grunn. 
Videre bør bemerkes at det er stemning for at kravet til saklig grunn kan påvirkes i skjerp-
ende retning av at midlertidige arbeidsforhold nettopp er midlertidige. Et slikt prinsipp vil 
ha noe for seg. Kriteriene for midlertidige ansettelser krever at arbeidsgiver har oversikt 
over det behov han har for midlertidig arbeidskraft. Dette holdt opp mot at arbeidsavtalene 
utgår av seg selv etter en viss tid taler for et noe strengere saklighetskrav ved arbeidsgivers 
oppsigelse. En slik tanke vil støttes av reelle hensyn, teori og annenvoterende i Rt. 2012 s. 
168. 
  
                                                 
 
74





Oppgaven innehar 5 hovedpunkter med kjernen basert i punkt 3, 4 og 5 og avslutning i 
punkt 6. Under punktene 3,4 og 5 er det dratt konklusjoner. 
 
Punkt 3 omhandlet i hovedsak problemstillingen om arbeidsmiljølovens virkeområde, her-
under om idrettsutøvere faller inn under loven. En gjennomgang av loven, dens definisjo-
ner, rettspraksis og teori besvarte dette bekreftende så lenge man oppfyller vilkårene til 
arbeidstaker og arbeidsgiver. 
 
Punkt 4 omhandlet problemstillingen om arbeidsgivers førtidig oppsigelsesadgang fulgte 
direkte av arbeidsmiljøloven ved midlertidige ansettelser der man ikke hadde avtalt oppsi-
gelsesadgang i arbeidsavtalen. En grundig gjennomgang av lovens ordlyd, forarbeider og 
juridisk teori ga ingen klare svar. Ei heller kunne man lese for mye ut av rettspraksis frem 
til 2012. Totalt sett var kildene frem til dette sprikende. Men en delkonklusjon om at det 
frem til dette tidspunkt ikke forelå noen deklaratorisk hovedregel var mulig å trekke. Av-
klaringen kom med Rt. 2012 s. 168. Midlertidige ansettelser kan ikke bringes til opphør 
ved oppsigelse før tiden med mindre en slik adgang er avtalt. Slik Høyesterett formet rege-
len må den gjelde begge parter i avtaleforholdet. Om det er et skriftlighetskrav til avtalen er 
usikkert. Minimumskriteriene for at dette skal anses avtalt ble heller ikke avklart. 
 
Deretter tok punkt 5 for seg problemstillingen der det var avtalt oppsigelsesadgang med 
særlige vilkår knyttet til oppsigelsen. Men først så man på om arbeidsmiljølovens regler om 
oppsigelse kom til anvendelse ved oppsigelse av midlertidige ansatte. Dette spørsmålet ble 
besvart bekreftende, jf. punkt 3. Deretter ble det fastslått at om en alminnelig oppsigelses-
adgang er avtalt anvendes arbeidsmiljøloven alminnelige regler 
Hvordan særlige avtalte vilkår skulle behandles i forhold til loven så lenge ut til å ha unn-
sluppet behandling. Hverken lov, forarbeider, teori eller praksis frem til 2012 så ut til å ha 
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befattet seg med dette. Rt. 2012 s. 168 brakte med seg særlige vilkår for oppsigelsesad-
gangen. Høyesterett kom til enighet om resultatet, men når det gjaldt fremgangsmåte og 
vurderingsnorm for rettmessighet av oppsigelsen skilte retten seg 3-2. Avgjørelsen medfør-
te ingen reell avklaring utover at særskilte vilkår om oppsigelse skal ha betydning for vur-
deringen av oppsigelsens rettmessighet. Men flertallets fremgangsmåte ble fulgt i TOSLO-
2011-163957.  
Min anbefaling basert på reelle hensyn, hensyn til forutberegnelighet, systembetraktninger 
og lovgiverviljen var at man for den senere tid legger seg opp til en fremgangsmåte nær 
den annenvoterende benyttet. En slik tilnærming vil si å beholde aml. § 15-7 som et ut-
gangspunkt for vurdering. Men man bringer inn det særskilte vilkår for oppsigelse som et 
materielt kriterium for oppsigelsens rettmessighet. 
 
Avhandlingen viser dermed rettstilstanden i dag. Lov, rettspraksis, og teori tilsier at vi med 
sikkerhet kan fastslå at arbeidsmiljøloven gjelder vanlige arbeidstakere og profesjonelle 
idrettsutøvere så lenge de oppfyller vilkårene til arbeidstakere hos en arbeidsgiver.  
Sikkert er det også at det må avtales oppsigelsesadgang før en oppsigelsesadgang er til ste-
de i et midlertidig arbeidsforhold. Regelens praktiske virkning er dog usikker, blant annet 
fordi de aller fleste arbeidsgivere i dag benytter oppsigelsesklausuler. Dessuten kan det 
spørres om regelen kan utstrekke seg til alle situasjoner. Muligheten for at Høyesterett har 
uttalt seg for vidt er tilstede. Usikkert er det også hva som skal til for at en oppsigelsesad-
gang er avtalt, jf. også TOSLO-2006-132266. 
Det kan utvilsomt fastslås at avtalte særvilkår om oppsigelsesadgang skal vektlegges ved 
vurdering av en oppsigelse fra arbeidsgiver der disse vilkår er til arbeidstakers gunst, jf. Rt. 
2012. s 168 og TOSLO-2011-163957. Men den nøyaktige fremgangsmåten er ikke en-
stemmig avklart. Det kan heller ikke anses avklart hvordan vilkår som kan påvirke saklig-




Oppgaven startet med en gjennomgang av tema og bakgrunnen for at det var av interesse å 
se på emnet. Frem til Notodden-dommen levde problematikken litt i bakgrunnen selv om 
noen konflikter har ført til trykte dommer. Ellers virker tvister å ha blitt løst i minnelighet. 
Det viser seg at idrettens utstrakte bruk av midlertidige ansettelser og økonomiske ustabili-
tet har ført til at problematikken lettere har presset seg frem der enn i det vanlige arbeidsliv. 
Med Notodden-dommen skulle vi ha fått avklart det meste, ihf i forhold til fotballkontrak-
tene. Prinsipielt fikk vi avklart den deklaratoriske hovedregel om oppsigelsesadgang. Selv 
om dens fundament og rekkevidde kan diskuteres. 
Men avhandlingen fant ikke svar på alt. Da Notodden-dommen endte med et såpass skarpt 
skille i begrunnelse legges det opp til en ny prøving av deler av oppgavens problemstilling i 
Høyesterett. Hva kreves egentlig for at oppsigelsesadgang anses avtalt? Kan det innfortol-
kes muntlighet, konkludent atferd eller krav om skriftlighet? Hvordan skal særskilte vilkår 
om oppsigelse benyttes i forhold til arbeidsmiljøloven? Og hvordan forholder de nevnte 
vilkår seg arbeidsmiljølovens ufravikelighetsregel § 1-9? Dette er spørsmål som gjenstår å 










6.3 Alminnelig regelverk 
1687   Kong Christian Den Femtis Norske Lov 15. April 
1814  Kongeriget Norges Grundlov 17. mai 
1902   Lov om straff av 22. mai nr. 10 
1956   Lov om arbeidervern 7. desember 
1977   Lov om arbeidervern og arbeidsmiljø av 4. februar nr. 4 
2005   Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. av 17. Juni 2005 nr. 62 
 
6.4 Register over idrettens regelverk 
Ajour pr. 2008. Norsk Fotballforbundslov - http://www.lovdata.no/nff/nffloven.html  
Ajour pr. 09.05.12 Overgangsreglementet - 
http://www.lovdata.no/nff/overgangsreglement.html 






Ot. prp. 8  1956   Om lov om arbeidervern 
 
Ot.prp. nr. 3   1975-1976  Arbeidervern og arbeidsmiljø. 
 
Ot. prp. nr. 41 1975-1976  Om arbeidstid, oppsigelsesvern, arbeidstilsyn m. v. i 
lov om arbeidervern og arbeidsmiljø. 
Ot. prp. nr. 50 1993-1994  Om lov om endringer i lov 4 februar 1977 nr 4 om 
arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. 
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Ot. prp. nr. 49 1995-1996  Om lov om endringer i lov av 4 februar 1977 om 
arbeidervern og arbeidsmiljø m.v og lov av 29 april 
1988 nr 21 om ferie. 
Ot. prp. nr. 49 2004-2005  Om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og 
stillingsvern mv. 
6.5.2 NOU 
NOU 1992:20    Det gode arbeidsmiljø er lønnsomt for alle 
6.5.3 Innstillinger 
Innstilling II om revisjon av visse deler av arbeidervernloven. Arbeidervernkomitteen 30. 
november 1953 
 
6.5.4 EU direktiv 
RÅDSDIREKTIV 1999/70/EF av 28. juni 1999 om rammeavtalen om midlertidig ansettel-
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